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                                          Resumen 
El presente trabajo de investigación se realizó con la finalidad de determinar la relación 
que existe entre el clima organizacional y  satisfacción laboral del personal de 
enfermería   en el Hospital Marino Molina Lima, 2017. 
  
La muestra estuvo conformada por 120 usuarios  del personal de enfermería. En el 
diseño de la investigación se utilizó de tipo transversal- correlacional, la recolección de 
la información se realizó mediante la aplicación de un instrumento tipo encuesta que 
permitió medir la variable clima organizacional conformado por 30 ítems cuya escala 
de frecuencias iban de muy  en desacuerdo hasta muy de acuerdo y la variable 
satisfacción del usuario interno conformado por 26 ítems cuya escala de frecuencias 
iban  insatisfecho hasta satisfecho.  
Posteriormente el análisis estadístico de los datos se realizó a través de tablas 
numéricas y porcentuales representadas por gráficos, donde los resultados de la 
investigación determinaron que existe relación significativa entre la variable clima 
organizacional y satisfacción laboral del personal de enfermería  en el  hospital Marino 
Molina Lima, 2017, con un nivel de significancia rho de Spearman = 0,723 que 
demuestra una relación positiva, con correlación moderada; al revisar la significación 
de (rho = 0.723 < a  = 0.05). Se concluye que el clima organizacional y la Satisfacción 
laboral del personal de enfermería tiene alta confiabilidad , sin embargo no se debe 
evitar las expectativas del personal de enfermería  y los problemas actuales del 
hospital Marino Molina Lima, realizando estrategias de mejora continua del clima 
organizacional que involucre a todo el equipo multidisciplinario de salud teniendo en 
cuenta las dimensiones indicados por los resultados de este estudio que influyen en la 











This research was carried out with the purpose of determining the relationship between 
the organizational climate and job satisfaction of the nursing staff at the Molina Lima 
Hospital, 2017. 
 
The sample consisted of 120 users of nursing staff. In the design of the research was 
used transverse-correlational type, the information was collected through the 
application of an instrument type survey that allowed the measurement of the 
organizational climate variable made up of 30 items whose frequency scale went very 
differently until Very much in agreement and the variable satisfaction of the internal 
user conformed by 26 items whose frequency scale were dissatisfied until satisfied. 
Subsequently, the statistical analysis of the data was performed through numerical and 
percentage tables represented by graphs, where the results of the investigation 
determined that there is a significant relationship between the organizational climate 
variable and the nursing staff 's job satisfaction at the Marino Molina Lima hospital, 
2017, with a level of Spearman rho significance = 0.723 which shows a positive 
relationship, with moderate correlation; By reviewing the significance of (rho = 0.723 
<a  = 0.05). It is concluded that the organizational climate and the Nursing staff 
satisfaction have high reliability, however, the expectations of the user and the current 
problems of the Marino Molina Lima hospital should not be avoided by carrying out 
strategies of continuous improvement of the organizational climate that involves 
everything The multidisciplinary health team taking into account the dimensions 
indicated by the results of this study that influence the satisfaction of the nursing staff. 
 
 



























La presente investigación tuvo como propósito analizar y relacionar las variables del 
clima organizacional y satisfacción laboral del personal de enfermería en el Hospital 
Marino Molina Lima, 2017 para lo cual se recorrió a los siguientes antecedentes: 
 
1.1 Antecedentes  
Antecedentes internacionales  
Pozos, Preciado y Vázquez (2016) en su investigación de tesis México Titulado: 
Satisfacción laboral del personal de enfermería de una institución pública de Jalisco.  
  Cuyo objetivo fue establecer los rangos de satisfacción laboral de los 
gestores de enfermería de acuerdo con las características socio labórales 
en un hospital público de Jalisco la técnica aplicada se realizó un diseño 
descriptivo y trasversal. La recopilación de los datos fue mediante un test 
de motivación y satisfacción laboral; las variables sociolaborales fueron: 
sexo, edad, escolaridad y años en el servicio actual. El trabajo estuvo 
constituido por gestores de enfermería en estudio. Los resultados son los 
grados de satisfacción por el trabajo para las dimensiones motivación y 
satisfacción se comportaron de forma muy similar; se encontró en el 
grado alto 12% y 13%, respectivamente, en grado medio 86% para 
ambas dimensiones, y para grado bajo 2% y 1%, respectivamente; para 
la dimensión jerarquía o estatus en grado alto 50%, en medio 42% y en 
bajo 8%. No se observaron diferencias estadísticamente significativas en 
las variables sociodemográficas y laborales en relación con satisfacción 
laboral en sus diferentes dimensiones. Conclusiones: en términos 
generales, la motivación y satisfacción en el personal de enfermería de 
la institución se encuentran en un grado medio en casi el 90%, a 
diferencia de la jerarquía o estatus, donde la mitad se encuentra en un 





Bustamante, Avendaño y Maza (2015) en su divulgación científica en Chile 
titulada: Caracterización del clima organizacional en hospitales de alta complejidad. 
 Cuya intención fue especificar el clima organizacional dentro de 2 
hospitales y determinar las dimensiones influyentes. La metodología que 
se utilizó fue un cuestionario de 71 variables agrupadas en 14 
dimensiones a una muestra de 561 funcionarios. La paráfrasis de los 
resultados se ejecutó a través del análisis del valor promedio 
estandarizado y su confiabilidad ratificada mediante el alfa de Cronbach. 
A partir de lo anterior, se comprobó que las dimensiones que intervienen 
por encima del promedio fueron: identidad, motivación laboral y 
responsabilidad; en tanto que las dimensiones que muestran un nivel de 
impacto por debajo del promedio resultaron ser: equipo, distribución de 
personal y material, administración del conflicto y comunicación. (p. 432) 
Vera y Samudio, (2013) en su publicación científica en Paraguay titulado: Clima 
organizacional de enfermería en los hospitales regionales del Instituto de Previsión 
Social. 
Cuya finalidad fue valorar  el  conocimiento del clima organizacional de 
enfermería en los hospitales regionales del Instituto de previsión social, 
desde la perspectiva del gestor asistencial, el estudio se realizó en base 
a parámetros cuantitativos, descriptivos y analíticos,  la población de 
estudio estuvo conformada por  188 gestores  asistenciales que 
representa el 72% de la población total de gestores del área interior de 
ocho hospitales. Las variables del estudio fueron: características 
generales, condiciones de trabajo, integración organizacional, 
oportunidad de desarrollo profesional y compensación económica. La 
recolección de datos se llevó a cabo mediante la encuesta de clima 
organizacional, este estudio nos  revelo  insatisfacción en  las 
remuneraciones, los jefes, los gestores, la infraestructura, oportunidades 
para el desarrollo profesional , no se ha realizado un estudio que haya 
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analizado respecto al clima de los gestores que laboran en el hospital. 
(p.41) 
Bustamante (2013) en su publicación científica en Colombia acerca de El clima 
de comunicación, la motivación y la satisfacción laboral en un proceso de atención 
primaria. 
Cuyo propósito fue averiguar   la relación entre la comunicación interna y 
los mecanismos de motivación y satisfacción laboral de los gestores. Se 
realizó un estudio descriptivo de corte transversal, por lo cual se  manejó 
un cuestionario diseñado por el investigador. Los resultados convienen 
anotar que la relación de la comunicación con la motivación y satisfacción 
laboral es tácita, pues no diferencian  cada término, sino que se hace 
referencia a los tres de manera integrada. De esta manera, se puede 
decir que la comunicación es un factor fundamental  por  que determina 
tanto la motivación como la satisfacción de los gestores, como lo han 
demostrado otros estudios. Unos de los factores que no colaboran en la 
motivación son  el tipo de contratación, el papel que desempeñan los 
líderes, la igualdad.  (p.38) 
Hernández et al. (2012) plasmaron una tesis en México titulado: Satisfacción 
laboral del profesional de enfermería en cuatro instituciones de salud. 
Cuyo propósito fue construir el grado de satisfacción laboral e identificar 
los factores asociados a los gestores de salud de cuatro Instituciones  de 
salud del tercer nivel de atención. El tipo de estudio fue transversal, 
observacional y descriptivo. La muestra la conformo 594 gestores de 
salud. Se utilizó una encuesta compuesta por datos sociodemográficos , 
los resultados se logró alta  confiabilidad del instrumento de 0.8 de alfa 
de Cronbach, 35%  gestores especialista,  se concluyó que las variables 
que tuvieron mayor relación con la satisfacción laboral en el estudio son 
las que abarcan en las relaciones interpersonales tanto los jefes como 
los gestores de  enfermería lo que confirma que el grado de satisfacción 
17 
 
esta enlazado al clima organizacional y por ende  son importantes para 
establecer mejoras continuas. (p.15). 
 
Juárez (2012) en México, realizó un estudio titulado: Clima organizacional y 
satisfacción laboral. 
Cuya intención fue determinar la relación   entre clima organizacional y 
satisfacción  laboral  y de vincular el hecho de que a mejor clima 
organizacional mayor  satisfacción laboral de los gestores de salud el      
métodos utilizado  fue de tipo observacional, transversal, descriptivo, la 
valoración se efectuó con una escala de medición para clima 
organizacional (escala  mixta Likert Thurstone) y para satisfacción laboral 
(escala SL-SPC) ya que se encuentran estrechamente vinculadas en el  
coeficiente de correlación de Pearson los resultados de ambas variables  
presentaron alta correlación positiva significativa  en los gestores  según 
su sexo, condición laboral, categoría laboral y antigüedad. Se concluyó 
un clima organizacional favorable que  va determinar una mayor calidad 
en la vida de los integrantes de los gestores de salud. (p.307) 
 
Antecedentes Nacionales  
Huamán y Ramos, (2015) realizaron su tesis titulada: Clima organizacional y 
satisfacción laboral del personal adscrito al centro de salud Ascensión Huancavelica – 
2015. 
Cuyo Objetivo fue constituir de qué manera el clima organizacional se 
relaciona con la satisfacción laboral del personal adscrito al Centro de 
Salud Ascensión, el  método utilizado   fue observacional correlacional, 
no experimental y transversal. La población estuvo conformada por 63 
gestores de salud. El  instrumento  que  se  utilizo fue la encuesta, al 
evaluar el clima organizacional se conoció  la percepción de los  gestores  
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que tienen la situación actual de las relaciones en la organización, al 
respecto los resultados servirá para concretar proyectos de intervención 
y desarrollar un sistema de rastreo y evaluación. Es beneficioso realizar 
mediciones iniciales del Clima Organizacional, como referencia objetiva 
y técnicamente bien fundamentada, más allá de los juicios sospechados. 
Dicha medición permite una mejor valoración del efecto de la 
intervención. Por otro lado los resultados contribuirán a la realización de 
otros trabajos de investigación de mayor profundidad en el enfoque 
cuantitativo y cualitativo. Se puede concluir que en la actualidad el clima 
organizacional y la satisfacción laboral constituyen en un elemento 
esencial para el logro de los objetivos humanos y organizacionales. (p.13) 
Falcón y Vergaray (2015) en la tesis titulada: clima organizacional del 
Departamento de Enfermería del Servicio de emergencia de un Hospital Nacional de 
Lima. 
Cuyo propósito fue establecer el nivel del clima organizacional en el 
departamento de enfermería del servicio de emergencia del Hospital en 
estudio, La perspectiva fue cuantitativa, el tipo de estudio fue básica, su 
diseño fue descriptivo simple. El instrumento que se manejó el inventario 
de Clima organizacional del Mg. Aniceto Elías Aguilar Polo (2011). Se 
consideró una población de 83 gestores de salud (enfermería) del área 
de emergencia del hospital en estudio que abarca los dos turnos de 
atención asistencial, como consecuencia se evidencia que el clima 
organizacional es medianamente favorable a un 78.3% y desfavorable a 
un 21.7%, esto indica que se puede aplicar diversas metodologías para 
poder mejorar el ambiente laboral se concluyó a partir de este estudio 
que el área de enfermería necesita tener una mejor comunicación 
además de interactuar y motivar al personal para así tener un mejor 




Calcina (2015) ejecutó una publicación titulado: clima organizacional en la 
satisfacción laboral en enfermeros de unidades críticas del Hospital Nacional Dos de 
mayo 2012. 
Cuya intención fue determinar el clima organizacional y la satisfacción 
laboral en enfermeros de unidades críticas el método de estudio fue de 
nivel aplicativo, tipo cuantitativo, método descriptivo de corte transversal. 
La población se conformó por 35 gestores. La técnica utilizada es la 
encuesta y los instrumentos la escala de clima organizacional de Litwin y 
Stringer y el de satisfacción laboral elaborado por Sonia Palma Carrillo, 
entre las principales conclusiones tenemos: el clima organizacional 
según los enfermeros de unidades críticas es regular y está referida a la 
recompensa, apoyo y conflicto, un porcentaje considerable expresa que 
es muy buena en cuanto a estructura, riesgo y dimensión calor. (p.73) 
 
Llactahuaman (2013) en su trabajo de investigación titulado: clima 
organizacional y nivel de satisfacción laboral del profesional de enfermería en la 
Unidad de Emergencia Hospital Miguel Ángel Mariscal Llerena, Ayacucho – 2013 
La  intención de este estudio fue determinar el clima organizacional y 
satisfacción laboral del profesional de Enfermería en la Unidad de 
Emergencia Hospital Mariscal Miguel Ángel Llerena y relacionar el clima 
organizacional y satisfacción laboral según dimensiones su método de  
estudio fue de nivel cuantitativo y descriptivo de corte transversal,  la 
población estuvo constituida por todos los gestores  de salud  que labora 
en la unidad de emergencia. La técnica   fue la encuesta y los 
instrumentos fue la  escala de clima organizacional y satisfacción laboral 
validados, aplicado previo consentimiento informado. Se tuvo como 
resultados: Del 100%, del clima organizacional 87.5% expresan que es 
regular las relaciones interpersonales, 87.5% es regular estilo de 
dirección, 75%  la estabilidad, la retribución, el sentido de pertenencia, y 
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valores colectivos. En la satisfacción laboral 62.5% manifiestan que están 
poco satisfechas con el trabajo actual, el trabajo en general, en la 
interacción con compañeras, 37.5% poco satisfechas y 31.25% poco 
satisfechas en el ambiente laboral en conclusión a mayoría de los 
gestores de enfermería en el clima organizacional según dimensiones, 
describen  es regular las relaciones interpersonales, estilo de dirección , 
la estabilidad laboral en cuanto a la satisfacción laboral según 
dimensiones  el mayor porcentaje manifiesta poca satisfacción con el 
trabajo actual, y en menor porcentaje se sienten insatisfechas con el 
trabajo en general..(p.46) 
Pérez y Rivera (2013) en su trabajo de investigación titulado: clima 
organizacional y satisfacción laboral en los trabajadores del Instituto de 
Investigaciones de la Amazonía Peruana. 
Cuyo propósito fue analizar  la relación entre el Clima Organizacional y 
la Satisfacción Laboral en los Trabajadores del Instituto de 
Investigaciones de la Amazonía Peruana, la presente indagación es 
Descriptiva y Correlacional, El estudio señala que el clima organizacional 
actualmente se utiliza para identificar, categorizar  las percepciones que 
tienen los integrantes de su propia organización, en un determinado 
tiempo, utilizando  métodos. La medición del clima organizacional,  se 
hace en función de variables: estilos de dirección, supervisión, 
remuneración e incentivos, políticas organizacionales, en tal sentido, la 
evaluación de los puntos críticos  del clima organizacional  que permita 
tomar decisiones estratégicas que tiendan a solucionar  conflictos 
laborales de los gestores de enfermería. La investigación es muy 
numerosa en cuanto al contexto internacional y nacional, ultimando 
existe un vínculo causa-efecto positiva entre el Clima Organizacional y la 




Solís (2013) en su tesis titulada: Clima organizacional en los trabajadores del 
Hospital de Baja Complejidad Vitarte, 2013. 
Cuya intención fue conocer el clima organizacional en los trabajadores 
del Hospital de Baja Complejidad Vitarte. Material y métodos: estudio 
cualitativo, la muestra estuvo conformada por los trabajadores del 
Hospital de Baja Complejidad Vitarte, mediante un muestreo no 
probabilístico aleatorio intencionado hasta que se obtuvo la saturación de 
categorías, se aplicó entrevistas, a través de las sub categorías 
orientadoras: cultura organizacional, diseño organizacional y potencial 
humano, para luego ser procesadas y analizadas mediante el software 
ATLAS en el estudio  se evidenció percepción favorable según la 
dimensión cultura organizacional. Sin embargo, según la dimensión 
diseño organizacional es percibida como desfavorable a excepción de la 
sub dimensión comunicación que es medianamente favorable, 
evidenciándose insatisfacción al estilo de mando autoritario, así mismo 
según la dimensión potencial humano es percibida como desfavorable 
debido a las recompensas injustas, la inoperancia de gestión para hacer 
cumplir las normas técnicas de salubridad laboral, conclusión el clima 
organizacional del Hospital de Baja Complejidad Vitarte es percibida por 
sus trabajadores como medianamente favorable. (p.7) 
 
 
1.2 Fundamentación científica. 
Variable de Clima Organizacional 
Definición. 






Brow y Moberg (1990) “El clima organizacional se refiere a una serie de características 
del medio ambiente interno organizacional tal y como lo perciben los miembros de 
esta”. (p. 58) 
  Goncalvez (1997) “El clima organizacional como la expresión personal de la 
percepción que los trabajadores y directivos se forman de la organización a la que 
pertenecen y que incide directamente en el desempeño de la organización” (p. 47)  
Chiavenato (1999) “El clima organizacional es la cualidad o propiedad del 
ambiente organizacional que observan o experimentan los miembros de la 
organización, y que influye, directamente, en su comportamiento” (p 73) 
Anzola (2003) “El clima organizacional se refiere a las percepciones e 
interpretaciones relativamente permanentes que los individuos tienen con respecto a 
su organización, que a su vez influyen en la conducta de los trabajadores, 
diferenciando una organización de otra” (p.67) 
“De todos los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional, el que ha 
demostrado mayor utilidad, el que se manipula como elemento fundamental las 
percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un 
medio laboral”  (Gonçalves, 2000, p.15) 






Características de Clima Organizacional 
Características de clima organizacional según Silva (1999) “es indiscutible el cambio 
transitorio de las cualidades de las personas, esto se debe  a diversas  razones: días 
de pago, días de cierre mensual, aguinaldos, incremento de salarios, reducción de 
personal, cambio de directores frecuentemente, cargos de confianza”. (p.348) 
Como características esenciales del clima organizacional, Silva, (1996) registra 
las siguientes: “(a) Es diferente a las percepciones del sujeto; por lo cual, es externo 
al individuo; (b) se puede reconocer a través de procedimientos; y (c) es diferente a la 
cultura organizacional”. (p.348) 
Goncalves (1999, p.47) las características del clima organizacional: 
(a) Las características del medio ambiente pueden ser externas o 
internas; (b) estas características son apreciadas directa o 
indirectamente por los gestores que se desempeñan en ese medio 
ambiente; y (c) el clima organizacional es determinado por cada miembro 
porque tiene una apreciación diferente del medio en que se desempeña. 
Rodríguez (2001) menciona que el clima organizacional se caracteriza por:  
a) Ser permanente significa que  la organización  guardan cierta 
permanencia entre el  clima laboral con ciertos cambios graduales; (b) la 
conducta de los trabajadores es transformado por el clima de la 
organización; (c) el clima de la organización  ejerce dominio en el 
compromiso e identificación de los trabajadores; (d) los trabajadores 
cambian el clima laboral de la organización y también desorganizan sus 
propios comportamientos y actitudes; (e) las variedades de variables 
estructurales de la organización  afectan al clima  estas variables se 
pueden ver afectadas  y (f) las dificultades en una organización como 
poca productividad y ausentismo pueden ser un aviso de que hay un mal 




Figura 2. Características de clima organizacional 
Dimensiones del Clima Organizacional  
Según Litwin y Stringer  (1968) menciona que el clima organizacional depende de seis 
dimensiones:  
a) Los Compromisos y  reglas  de las estrategias que se encuentran en 
una organización corresponde a la estructura; (b) sentimiento de 
autonomía está dentro de la dimensión responsabilidad individual; (c) 
percepción de justicia en el salario cuando el trabajo está bien hecho 
corresponde a la remuneración ; (d) dentro de los riesgos y toma de 
decisiones podemos notar la percepción del nivel de reto y de riesgo 
tal y como se presentan en una situación de trabajo; (e) los 
sentimientos de apoyo y de amistad que mantienen los gestores en 
su labor; y (f) la seguridad que un empleado pone en el clima de su 
organización o cómo puede asimilar sin riesgo las diferencias de 





Bowers y Taylor  (2000) en la Universidad de Michigan estudiaron cinco grandes 
dimensiones para analizar el clima organizacional: 
 Cambios tecnológicos: es la apertura presentada por la dirección 
frente a los nuevos recursos y equipos que pueden facilitar a mejoras en 
el  trabajo de sus gestores.  
 Recursos Humanos: es la atención prestada por parte de la 
dirección al bienestar de los empleados en su labor. 
 La comunicación: se fundamenta en los puntos  de comunicación 
que existen dentro de la organización. 
 La motivación: son las condiciones que producen a los empleados 
a  trabajar  enérgicamente dentro de la organización.  
 La toma de decisiones: evalúa la indagación disponible y 
manejada las decisiones que se toman en el interior de la organización.  
(p. 90) 
Chiang y col (2008) Como aspectos parciales del clima en una organización, se 
consideran dimensiones como:  
 Las relaciones con la jefatura: Pretende valorar el valor de la  
satisfacción existente con relación a los participantes y directivos de la 
organización y la opinión existente sobre los sistemas de gestión y 
dirección practicada las relaciones interpersonales. (p.119) 
 La autonomía en la ejecución de trabajo: se refiere a la 
circunstancia de progresar y desarrollar sus capacidades. (p.120) 
 
Para el Minsa, (2011) Las dimensiones del clima organizacional son aquellas 
características que influyen en el comportamiento de los individuos y que pueden ser 
medidas: 
 La Comunicación de esta dimensión se fundamentó en las redes 
de comunicación que ocurren dentro de la organización, así como la 
facilidad que tienen los gestores de hacer que se atiendan sus reclamos 
en la organización.   
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 El Confort en esta dimensión son las energías que realiza la 
organización  para establecer un ambiente físico y atractivo para los 
gestores de la organización. (p.21) 
 
Teoría del Clima organizacional de Likert.  
Para Brunet (2002), sus ilustraciones de Likert permitieron ubicar tres clases de 
variable:  
(a) Las causales se divide en estructura de la organización, metas 
organizacionales y procesos de control; (b) las intermedias conformadas 
por el estado interno, salud de la empresa, motivación, actitudes y toma 
de decisiones; y (c) las finales que están constituidas por la  
productividad, ganancias y pérdidas. (p.28) 
Brunet (2002) ultimó: 
Dichas variables se encontraban fuertemente relacionadas y tenían un 
efecto en la ‘percepción del clima laboral’; al mismo tiempo que 
provocaban dos tipos de climas ramificados en dos sistemas cada uno: 
el autoritario, con los sistemas explotador y paternalista; y el participativo, 
dividido en consultivo y colaboración en grupo. (p.28) 
 
Según la propuesta de Likert (1999, p.28).Los tipos de Clima Organizacional 
son: 
El clima de tipo autoritario se dividen en dos: (a) sistema autoritario 
explotador es acreditado porque la dirección no posee intimidad en sus 
gestores, la interacción entre los superiores y subordinados es casi nula  
y (b) sistema autoritario paternalista es notable porque existe confianza 
entre la dirección y sus subordinado y castigos como fuentes de 
motivación para los trabajadores, los supervisores manejan mecanismos 




El clima de tipo Participativo se divide en dos: (a) sistema consultivo, se 
determina por la confianza que tienen los superiores en sus gestores y 
les permite  tomar decisiones específicas, y (b) el sistema participación 
en grupo, es  la plena confianza de los gestores  por parte de la dirección. 
 
 Figura 3. La teoría de Clima Organizacional de Likert  
Según Koys y Decottis (1991) señalan que: 
Aprender acerca  de los climas en las organizaciones ha sido complejo 
debido a que se trata de un anómalo con múltiples elevaciones. Existe 
dos tipos de clima: el psicológico y el organizacional. Los dos tipos de 
clima son considerados fenómenos multidimensionales que describen la 
naturaleza de las percepciones que los gestores tienen de sus propias 
prácticas dentro de una organización. (p.184) 
Según Koys y Decottis, (1991) establece: 
El procedimiento del clima como apreciación genérica de situaciones ha 
tenido la ventaja de permitir evaluaciones sumarias del argumento en 
investigaciones que de otra manera estarían focalizadas en gran parte 




Por tanto (Koys y Decottis 1991 p.185) el clima tiene 8 dimensiones:  
(a) La autonomía es la inteligencia del trabajador acerca de la 
autodeterminación y responsabilidad necesaria en la toma de decisiones; 
(b) la cohesión es la inteligencia de las relaciones entre los trabajadores 
dentro de la organización y la existencia de una atmósfera amigable;(c) 
la confianza es la apreciación de la libertad para comunicarse 
abiertamente con los superiores; (d) la presión es la apreciación que 
existe con respecto a los estándares de desempeño y funcionamiento; 
(e) el apoyo es la apreciación que tienen los miembros acerca del 
respaldo y tolerancia en el comportamiento dentro de la institución; (f) el 
reconocimiento es la apreciación que tienen los miembros de la 
organización con respecto a la recompensa que reciben; (g) la equidad 
es la apreciación que los empleados tienen, acerca de sí existen políticas 
y reglamentos equitativos; y (h) la innovación es la percepción que se 
tiene acerca del ánimo que se tiene para asumir riesgos, ser creativo y 
asumir nuevas áreas de trabajo.  
 
 
Teorías de Satisfacción Laboral  
Existen muchos conceptos y teorías acerca de la satisfacción laboral, sin embargo, se 
han descrito y mencionado las más resaltantes: 
Locke (1976) lo ha definido como:  
Estado emocional positivo o placentero resultante de una percepción 
subjetiva de las experiencias laborales del sujeto. No se trata de una 
actitud específica, sino de una actitud general resultante de varias 
actitudes específicas que un trabajador tiene hacia su trabajo y los 






 Bravo, Peiro y Rodríguez (1996) señalaron Satisfacción laboral puede ser 
precisada a modo: 
Conjunto de actitudes desarrolladas por la persona En su ambiente de 
trabajo, actitudes que pueden ir referidas hacia el trabajo en general o 
hacia facetas específicas del mismo, Asimismo, la satisfacción laboral es, 
esencialmente un concepto globalizador con el que se hace relato a las 
actitudes de las personas hacia diversos aspectos de su trabajo. (p.65) 
Stephen, Timothy (2013), puntualiza a la satisfacción como: 
Sentimiento positivo respecto al puesto de trabajo adecuado, que resulta 
de una evaluación de sus características. Es por ello que los gestores al 
ser evaluado debe sentirse satisfecho en la realización de su trabajo, sin 
estrés, con buenas relaciones laboral con sus compañeros, en un 
ambiente adecuado y trato agradable, para un mejor desempeño en el 
trabajo. (p.74) 
Blum y Naylor (2012) preciso: 
Es el resultado de varias actitudes que tiene un trabajador hacia su 
empleo, los factores concretos (como la compañía, el supervisor, 
compañeros de trabajo, salarios, ascensos, condiciones de trabajo) y la 
vida en general del individuo hacia su trabajo que realiza. (p.24) 
Robbins y Judge (2009) “una sensación positiva sobre el trabajo propio, que 
surge de la evaluación de sus características. Una persona con alta satisfacción en el 
trabajo tiene sentimientos positivos acerca de éste, en tanto que otra insatisfecha los 
tienen negativos”. (p.62) 
Dimensiones de la Satisfacción Laboral 
En este sentido, Locke (1976, p.65). Las categorías de Satisfacción laboral son: 
 (a)Satisfacción en el trabajo: son las oportunidades de aprendizaje, 
éxitos y el observación de  los procesos; (b) satisfacción con el salario: 
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la igualdad respecto al mismo método de distribución; (c) satisfacción 
con el reconocimiento: que contiene los elogios por la realización del 
trabajo; (d) satisfacción con los beneficios: pensiones, seguros médicos 
y convenios. 
Teoría del comportamiento o de los dos factores o bifactorial 
Según Herzberg menciona:  
Los factores que generan insatisfacción laboral son diferentes a los que 
generan satisfacción laboral, sus condiciones son: (a) calidad de la 
supervisión; (b) el salario; (c) Las políticas de la empresa; (d) las 
condiciones físicas del trabajo ; (e) las relaciones con los demás ; y (f) La 
seguridad laboral como factores de higiene. (p.203) 
Clima organizacional y satisfacción Laboral 
Valle (1995) definió como: 
El clima organizacional y la satisfacción laboral son notables en el 
comportamiento de los gestores  que labora en la organización; esto 
potencia aspectos como el energía, primicia y acomodación. Este estudio 
pretende despertar la preocupación de los directores hospitalarios sobre 
las condiciones laborales en las que se desenvuelve el personal, 
considerando que el clima organizacional y la satisfacción laboral son 










Chiavenato et al (1990) estos autores han dejado establecido:  
El clima organizacional es una peculiaridad del ambiente laboral, 
percibidas directa o indirectamente por los miembros de las instituciones. 
El clima organizacional, al igual que la satisfacción laboral, condiciona el 
comportamiento de las personas dentro de las organizaciones, es quien 
determina en las personas “enraizamiento, arraigo y permanencia. (p.25) 
 
Figura 4. Pirámide de las Necesidades Humanas de Maslow y sus Implicaciones 
 
Factores determinantes para la Satisfacción Laboral  
De acuerdo a los hallazgos en la investigaciones (Robbins, 1998)  
Los principales factores organizacionales que estipulan la satisfacción 
laboral son: (a) reto del trabajo; (b) sistema de recompensas justas; (c) 
satisfacción con el salario; (d) Satisfacción con el sistema de 
promociones y ascensos; (e) condiciones prosperas  de trabajo; (f) 
colegas que brinden apoyo; y (g) coincidencia entre personalidad y el 






Importancia de la Satisfacción laboral en el personal de salud  
Flores, Guerrero y Saavedra, (2006) “es un conjunto de actividades u orientaciones 
afectivas de la persona hacia su trabajo, producto de la interacción de factores 
intrínsecos y extrínsecos, asumiendo que pueden ser positivas  o negativas”. (p.35) 
 
Saturno, Quintana y Varo (1997) “la satisfacción de los trabajadores de las 
instituciones de salud constituye una parte esencial de la calidad de la atención 
prestada”. (p.45) 
 
Dutka (2000) refiere que además la satisfacción del usuario exige:  
El compromiso de los profesionales de la salud  es una relación directa 
entre los gestores y los usuarios de salud, por lo tanto, se considera que 
las satisfacciones de los gestores de la salud influyen sobre los clientes. 
Por ello que más alta  satisfacción laboral mayor percepción de la calidad 
por parte del beneficiario reconociendo que existe una atmósfera interna 
buena que lleve a satisfacer a los clientes, el trabajador o personal dentro 
de una organización debe tener buenas condiciones laborales, el cual les 
permita satisfacer sus necesidades. (p.34) 
 
Salario: 
Chiavenato (2011) el salario constituye el elemento más importante en una 
organización, este término “se entiende como la remuneración monetaria que paga el 
empleador al empleado en función al puesto que ocupa, a las actividades que realiza 
y al horario de trabajo”, el salario puede ser directo e indirecto: 
 
Directo: Dinero que percibe por el servicio realizado o brindado en el 
puesto ocupado, generalmente se paga por horas. 
 
Indirecto: dinero que se percibe por concepto de vacaciones, 
gratificaciones, bonos, incentivos, horas extras. 
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Chiavenato (2011) “el salario está basado en la remuneración del 
tiempo (salario mensual), las personas que perciben un salario tienden a 
producir mayor cantidad o con más calidad que aquellas que reciben un 
pago justo”. (p.24)  
 
          Melia y peiro (1986-1989)  la satisfacción laboral  es:  
 
Revelador en cualquier tipo de profesión no solo en  términos de 
bienestar favorable de las personas en el lugar que trabajen sino también 
en términos de productividad y calidad, la variable de satisfacción laboral 
reviste singular importancia desde el ámbito de la calidad de la gestión 
de los grupos de trabajo que ellos forman al interior de la institución, 
realizó la medida de la satisfacción laboral en grupos de trabajo de 
instituciones públicas (p.187) 
 
          Melia y peiro (1986-1989)   
Utilizando el Cuestionario de Satisfacción, en la cual define las siguientes 
dimensiones: 
 La satisfacción con sus superiores debe ser de buena calidad en la 
relación entre los compañeros y con los jefes. 
 La satisfacción con las condiciones físicas en el trabajo se agrupan 
factores fisiológicos como temperatura, luminosidad y  ventilación. 
 La satisfacción con la participación en las decisiones son las 
oportunidades, objetivos y metas de producción que debe alcanzar todo 
gestor. 
 La satisfacción con su trabajo es cuando las personas se implican en la 
organización social constituyéndose en unos determinados roles de 
interdependencia en el equipo formal o informal del trabajo. 
 La satisfacción con el reconocimiento: la profesión es percibida como 
estable, y existe la posibilidad de ser promocionado en la empresa, 
apreciación del  salario recibido,  el puesto que se ocupa y las 
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condiciones laborales. (p.187) 
Identificar la relación de esta variable de satisfacción laboral es: 
Importante ya que es un tema de salud pública, que engloba una 
problemática central de los trabajadores de  instituciones  de salud, es 
esta una razón importante de ver como los profesionales  acuden a otras 
instituciones, privadas y prestadoras de servicio, donde encuentran un 
mejor clima, un mejor trato y donde sus trabajadores están mejor 
remunerados, fidelizados con su jefe o director de instituciones  de salud. 
(p.187)                                                                       
 
1.3 Justificación  
Teórica 
La actual  averiguación se justifica porque aporta al conocimiento epistemológico de 
las variables en estudio clima organizacional y satisfacción laboral en el personal de 
enfermería en el Hospital Marino Molina, Lima. Además, nos permitirá conocer y 
determinar la relación   de las dos variables. El objetivo de estudio es  permitir tomar 
decisiones indispensables que tiendan a dar soluciones a posibles problemas 
laborales de los gestores de la institución y las necesidades del personal de 
enfermería.  
Metodológica 
Metodológicamente se justifica, si un estudio plantea buscar nuevos métodos o 
técnicas para producir conocimientos en referencia a la investigación ya que se 
pretende medir la relación de las dimensiones de cada variable para tener un grado 
decisión razonable. Consideramos que la presente investigación ha aplicado un 
cuestionario tipo escala de Likert a fin de guardar la percepción de la población. El 
objetivo de estudio en esta importante institución de salud, el cual servirá como modelo 
para la implementación de nuevos casos de estudios de investigación y de proyectos 
a desarrollar y la estandarización del instrumento en uso. En un nivel de investigación 
métrico. Es importante mencionar, que la investigación tiene su justificación metódica 
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en cuanto se aplicara el método de investigación hipotético-deductivo haciendo énfasis 
en la explicación y la descripción de las teorías y acontecimientos, los cuales se 
interpretaran de la manera más objetiva. 
Practica  
El proceso del estudio tiene plena justificación práctica, porque contribuirá a dar 
opiniones a los directivos hospitalarios como se puede mejorar los escenarios 
laborales en las que despliega los gestores de salud, fundamentando que el clima 
organizacional y satisfacción laboral son factores concluyentes en el triunfo del trabajo 
de toda organización. El estudio es viable porque favorecerá la retroalimentación de 
las técnicas que estipulan las conductas organizacionales;  también implantar cambios 
proyectados, en la conducta de los gestores y su satisfacción como en la estructura de 
la organización. Asimismo, el gestor implementara estrategias para su mejoramiento y 
fortalecimiento para lograr las metas trazadas.  
 
Social 
El proceso de estudio  se justifica debido a las recomendaciones dadas en una 
presente investigación es para evaluar la satisfacción laboral, la investigación 
contribuirá a reconocer el nivel de clima organizacional y satisfacción laboral del 
gestores de salud y los resultados de este estudio servirán de referencia y motivación 
para estudios similares en otros hospitales. No existen problemas éticos-morales en el 
desarrollo de la investigación.  
 
1.4 Formulación del problema 
Sandoval (2003) explica: 
El clima organizacional determinado como el situación del trabajo 
observado por los miembros de la organización y que incluye estructura, 
liderazgo, comunicación, motivación y recompensas; entre otros, ejerce 
un dominio directo en el comportamiento y desempeño de los individuos. 
Las personas en las instituciones laborales se ven expuestas a una serie 
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de estresores organizacionales que, según como sean vividos, resueltos. 
Determinan la respuesta individual, que afecta la productividad, la calidad 
de vigilancia y por ende la satisfacción de los trabajadores, provocando 
en el prestador de salud el desgaste y la insatisfacción profesional. (p.54) 
 Sandoval (2003) 
La categoría del clima organizacional reside en el habituado de que el 
comportamiento de un trabajador no es resultado de los factores 
organizacionales existentes, sino que dependen de las percepciones que 
él tenga de estos factores. Sin embargo, en gran medida estas 
percepciones pueden depender de las interacciones y actividades, 
además de otras experiencias de cada miembro con la organización. 
(p.55) 
Además, según el estudio realizado por Litwin y Stringer (1968), se determinó 
que el Clima Organizacional posee nueve dimensiones: estructura, 
responsabilidad, recompensa, riesgo, calor, apoyo, estándares de 
desempeño, conflicto e identidad; y que las mismas ayudas a explicar el 
clima existente en una determinada organización. En relación al trabajo 
de las enfermeras con alguna frecuencia se les observa cansadas, con 
pocas posibilidades de capacitación debido los turnos y escasez de 
personal que pueden tener como consecuencia agotamiento y 
desmoralización entre estas profesionales. Asimismo, la baja 
remuneración que a veces la obliga a desempeñar más de un trabajo -
teniendo que asumir largas jornadas con el consiguiente desgaste que 
ello significa, Toda esta problemática trae consigo consecuencias 
negativas, tanto para la vida personal, laboral y tal vez para los pacientes, 





El clima organizacional y satisfacción laboral son importantes en el 
comportamiento del personal de salud. Específicamente en los profesionales de 
enfermería que gestionan en hospitales y potencia aspectos como diferenciación y 
adaptación, sabiendo que estos dos factores son determinantes para el éxito de toda 
organización, y son parte del comportamiento organizacional.  En el Hospital Marino 
Molina no hay estudios que se han ejecutado respecto al tema de clima organizacional 
en la Satisfacción laboral de los gestores de enfermería que se desempeña a nivel 
asistencial permite iniciar una investigación sobre el tema la cual se plantea la 
siguiente pregunta: 
Problema General 
¿Qué relación existe entre clima organizacional y la satisfacción laboral del personal 
de enfermería en el Hospital Marino Lima, 2017? 
 
Problema Específico 
Problema específico 1 
¿Cuál es la relación entre la dimensión relaciones con la jefatura y la satisfacción 
laboral del Personal de enfermería en el Hospital Marino Molina Lima, 2017? 
Problema específico 2  
¿Cuál es la relación entre la dimensión relaciones interpersonales y la satisfacción 
laboral del Personal de enfermería en el Hospital Marino Molina Lima, 2017? 
Problema específico 3 
¿Cuál es la relación entre la dimensión reconocimiento del trabajo y la satisfacción 
laboral   del personal de enfermería en el Hospital Marino Molina Lima, 2017? 
Problema específico 4  
¿Cuál es la relación entre la dimensión autonomía en la ejecución del trabajo y la 




1.5 Hipótesis  
 Hipótesis General 
Existe relación significativa entre clima organizacional y la satisfacción laboral del 
personal de enfermería en el Hospital Marino Molina Lima, 2017. 
Hipótesis específicas 
Hipótesis especificas 1 
Existe relación entre la dimensión relación con la jefatura y la satisfacción laboral del 
personal de enfermería en el Hospital Marino Molina Lima, 2017. 
Hipótesis especifica 2. 
Existe relación entre la dimensión relación interpersonales y la satisfacción laboral del 
personal de enfermería en el Hospital Marino Molina Lima, 2017. 
Hipótesis especifica 3 
Existe relación entre la dimensión reconocimiento del trabajo y la satisfacción laboral del 
personal de enfermería en el Hospital Marino Molina Lima, 2017. 
Hipótesis especifica 4 
Existe relación entre la dimensión autonomía en la ejecución del trabajo y la satisfacción 
laboral del personal de enfermería en el Hospital Marino Molina Lima, 2017. 
1.6 Objetivos  
Objetivo General 
Determinar la relación que existe entre Clima Organizacional y la Satisfacción 







Objetivo específico 1 
Determinar la relación que existe entre la dimensión relaciones con la jefatura y la 
satisfacción laboral del personal de enfermería en el Hospital Marino Molina Lima, 
2017. 
Objetivo específico 2 
Determinar la relación que existe entre la dimensión relaciones interpersonales y la 
satisfacción laboral del personal de enfermería en el Hospital Marino Molina Lima, 
2017. 
Objetivo específico 3 
Determinar la relación que existe entre la dimensión reconocimiento del trabajo y la 
satisfacción laboral del personal de enfermería en el Hospital Marino Molina Lima, 
2017. 
Objetivo específico 4 
Determinar la relación que existe entre la dimensión autonomía en la ejecución del 
































2.1 Definición conceptual de las variables y   dimensiones 
Variable  
Variable 1: Clima organizacional 
Koys y Decottis (1991), señala: 
Experimentar los climas en las organizaciones ha sido difícil debido a que 
se trata de un fenómeno complejo y con múltiples niveles; sin embargo, 
se ha producido un avance considerable en cuanto al concepto de clima 
como constructo se habla sobre dos tipos de clima: el psicológico y el 
organizacional. (p.265) 
 
Variable 2: Satisfacción laboral 
Meliá y Peiró (1986) Señalan que estudiar la Satisfacción laboral en Organizaciones 
se denomina importante porque cuenta con los aspectos culturales y organizacionales 
que debe tener toda organización como: “Satisfacción con la inspección y la 
colaboración en la organización, Satisfacción con el ambiente físico del trabajo, 
Satisfacción con las recompensas, Satisfacción intrínseca del trabajo,  Satisfacción 
con la remuneración, Satisfacción con las relaciones interpersonales”. (p.77) 
 
Definición Operacional  
Aplicación del cuestionario validado y confiable en base al significado medible de las 
variables de estudio tienen componentes que nos permite medir mediante el proceso 









2.2  Operacionalización de variables 
Tabla 1 
Matriz de Operacionalización de variable: Clima Organizacional 
Dimensión Indicadores Ítems Escala y valores 
Niveles y 
rango 
Relaciones con la 
jefatura 
Confianza 1,2,3,4,5 y 6  
(5) Muy de acuerdo 
(4) Muy desacuerdo 
(3) Indiferente 
(2) Inadecuado 
(1) Muy inadecuado 






Respeto 7,8,9,10,11 y 12 
Lealtad 13,14 y 15 
Relaciones 
interpersonales 
Solidaridad 16 y 17 
Trabajo en equipo 18 y 19 
 Empatía 20 
Reconocimiento 
del trabajo 
Monitorización 21 y 22 
Reconocimiento 23,24 y 25 
Autonomía en la 
ejecución del 
trabajo 
Lidera 26,27 y 28 
Organiza 29 y 30 
 
Tabla 2 
Operacionalización de variable: Satisfacción Laboral  
Dimensión Indicadores Ítems Escala y valores Niveles y rango 
Satisfacción con la relación con 
sus superiores 
Compromiso 1,2 y 3 
 (5) Satisfecho. 
 (4) Medianamente     
Satisfecho.  




De [130; 78]  
Alta 
De [77 ;44]  
Medio  
De [0 ;43]  
Baja 
Supervisión 4 y 5 
Satisfacción con las condiciones 
físicas en el trabajo 
Entorno físico 6 y 7 
Espacio  8,9 y 10 
Equipamiento 11 y 12 
Satisfacción con la participación 
en las decisiones 
Identificación 13,14 y 15 
Participación 16 y 17 
 Satisfacción con su trabajo. 
Rendimientos 18 y 19 
Competencias 20 y 21 
Satisfacción con el 
reconocimiento  
Ascenso 22 
Capacitación 23 y 24 








Fue un estudio de enfoque cuantitativo. Por tal motivo Sotelo (2013) expuso: 
Al efecto se requiere que entre los síntesis de la exploración haya 
claridad, que sea posible definirlo, limitarlo y saber exactamente donde 
se inicia el problema, en cual dirección va y que tipo de incidencia existe 
entre sus elementos, con el fin de comprobar las hipótesis del trabajo, tal 
como es el caso planteado. (p.38) 
 
Se manejó el método hipotético-deductivo, es el procedimiento o camino que 
sigue el investigador para hacer de su actividad una práctica científica.  
 
Klinger (2009) explicó: 
El método hipotético-deductivo tiene varios pasos esenciales: 
información del fenómeno a estudiar, creación de una hipótesis para 
explicar dicho fenómeno, deducción de consecuencias o proposiciones 
más elementales que la propia hipótesis, y verificación o comprobación 
de la verdad de los enunciados deducidos comparándolos con la 
experiencia. (p.75) 
 
2.4 Tipo de estudio: 
Según la finalidad fue una investigación básica de naturaleza descriptiva - correlacional 
y con un enfoque cuantitativo, “es básica, ya que tiene como finalidad mejorar el 
conocimiento y comprensión de los fenómenos sociales. Se llama básica porque es el 
fundamento de otra investigación”. (Sierra Bravo, 1992, p.32). 
2.5 Diseño   
El diseño de la investigación fue de tipo no experimental. “la investigación que se 
realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se trata de investigaciones 
donde no cambiamos en forma intencional las variables independientes para ver su 
efecto sobre otras variables”. (Hernández et al, 2014, p.149) 
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Fue descriptivo, “debido a que posee la habilidad de elegir las particularidades 
principales del fin de la investigación y su representación definida de las partes, tipos 
o variedades de dicho propósito”.  (Hernández et al, 2014, p.149) 
Fue correlacional ya que su objetivo fue reconocer la asociación o nivel de 
relación que impera entre las dos variables a estudiar: clima organizacional y 
satisfacción laboral. (Hernández et al, 2014, p.149) 
A continuación, se presenta el siguiente esquema: 
      
M = 120 enfermeras asistencial 
O1 = Atención de la primera variable  
O2 = Atención de la segunda variable  
 r     = Asociación entre variables 
 
 
2.6 Población, muestra y muestreo  
 Población 
La población estuvo atendida por las enfermeras asistenciales que gestionan  en el 
Hospital Marino Molina Lima, “Quienes tienen las características concordantes y 
dispuestas a ser estudiadas descansando en el iniciación de que las partes 






Figura 5. Ubicación del Hospital Marino Molina. 
 
Muestra 
La muestra en estudio lo conforma los gestores de enfermería del hospital Marino 
Molina Lima, modalidad de contrato 728 y CAS que gestionan en los diferentes 
servicios y áreas  críticas de dicho organización  al 20 de junio del 2017. Se necesitó 
de 120 enfermeras, de los cuales están distribuidos en 66 trabajadores de contrato 
CAS y 54 colaboradores pertenecen al régimen 728 (medicina, cirugía, neonatología, 
emergencia pediatría, consultorios, programas preventivos). Uno de los objetivos fue 
restringir una parte de Unidades de Análisis plausibles con recursos adecuados. 
 
Mejía (2005) “Este tipo de muestras conocidas como muestras dirigidas o 
intencionales, la elección de los elementos no depende de la probabilidad sino de las 
condiciones que permiten hacer el muestreo, acceso y disponibilidad”. (p.48) 
 
Esto consta que no es accesible automatizar con precisión el error estándar de 
estimación. Lo antepuesto explica porque no todos los gestores tienen la misma 
probabilidad de ser elegidos, por lo que es esperable la no representatividad de todos 





Enfermeras asistenciales del Hospital Marino Molina Lima 2017.   
 
N Enfermeras Tipo de contrato Total 








            
T 
Total  120 
 
Muestreo 
El muestreo realizado es no probabilístico, debido a los totales de  los elementos de la 
población tienen la misma posibilidad de ser elegidos para la muestra y se obtienen 
definiendo las características de la población y el tamaño de la muestra según 
Hernández et al (2014, p.48).  
Criterios de selección  
En la investigación, se utilizaron criterios de selección y de exclusión los cuales se 
detallan a continuación. 
Criterios de inclusión 
Personal de Enfermería: 
Personales Asistenciales femeninos y masculinos, profesionales 728 y CAS con 
permanencia mayor a 3 meses en el Hospital y en el puesto actual, todo personal de 
enfermería que se encuentre en el instante de la aplicación de la herramienta y acepte 
participar. 
Criterios de exclusión 
Personal de Enfermería: 
Enfermeras que tienen cargo administrativo personal con menos de tres meses en el 
hospital, personal de vacaciones, licencia, Descanso medico/ internas/ alumnas / 
practicantes no aceptan participar en el estudio. 
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2.7 Técnicas e instrumento de recolección de datos  
Técnicas de recolección de datos  
Toda investigación de carácter científico en Ciencias Sociales “debe 
envolver la utilización de procedimientos operativos rigurosos, 
transmisibles y susceptibles de ser aplicados de nuevo en las mismas 
condiciones, acomodados al fenómeno a mencionar. Esas son las 
técnicas; la elección de éstas depende del objetivo perseguido, el cual 
está ligado al método de trabajo. Todo medio sea un método o técnica 
siempre debe estar subordinado al objetivo que se busca. Por lo tanto, el 
problema de la elección de un medio es un problema de adecuación 
medio – objetivo. (Mejía, 2005, p.50) 
 Para la presente investigación la técnica utilizada fue la encuesta. 
Instrumento de recolección de datos  
Se utilizó un cuestionario tipo escala Likert, cuya elaboración no puede innovarse, sino 
que es independientemente de su libertad y flexibilidad debe responder 
necesariamente a un método. 
Hernández et al. (2014) “Lo fundamental de la teoría es el marco conceptual en 
que se apoya el estudio, las hipótesis que desea probar, el problema formulado y los 
objetivos de la averiguación”. (p. 22) 
El formato de encuesta tiene una primera sección:  
1. Datos Generales:  
Donde se recolecto la información de carácter general de los trabajadores, los cuales 
son como: Condición de trabajo y la antigüedad en el trabajo.  
Denominación del Instrumento para la Variable Independiente: Cuestionario de 
Clima organizacional  
Para el análisis de las respuestas se ha tomado en cuenta el Formato de respuesta o 







Opciones de respuesta cuestionario de clima organizacional 
1 2 3 4 5 
Muy inadecuado inadecuado Indiferente Muy desacuerdo Muy desacuerdo 
Nota. Cuestionario Clima organizacional  
 
Denominación del Instrumento para la Variable Dependiente: Cuestionario de 
Satisfacción Laboral 
Para el análisis de las respuestas se ha tomado en cuenta al Formato de respuesta o 
Método de Escalamiento de Rensis Likert. 
Tabla 5 
Opciones de respuesta cuestionario de satisfacción laboral 








Nota. Cuestionario Satisfacción Laboral 
  
 
Ficha técnica del instrumento de recolección de datos para la variable Clima 
Organizacional  
Nombre del instrumento: cuestionario para medir la variable el Clima Organizacional  
Autora: Judith Uculmana Hernández  
Objetivos del instrumento. Medir la el Clima Organizacional en el Personal de 
Enfermería  
Población: Profesionales de enfermería del Hospital Marino Molina  
Forma de administración: Individual 
Tiempo de aplicación: 30 minutos 
Descripción del instrumento: Presenta 5 dimensiones: Relaciones con la Jefatura, 
Relaciones Interpersonales, Reconocimiento del 
Trabajo, Autonomía en la Ejecución del Trabajo 
Opciones de respuesta:  
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Escala valorativa:  
Bajo [0; 50] 
Medio [51; 100] 
Alto [101; 150] 
Muestra de tipificación: 120 profesionales 
Validez: validado por el experto en el tema 
 
Ficha técnica del instrumento de recolección de datos para la variable 
Satisfacción Laboral. 
Nombre del instrumento: cuestionario para mediar la variable desempeño laboral 
Autora: Judith Uculmana Hernández 
Objetivos del instrumento. Medir la Satisfacción laboral de los profesionales de 
enfermería del Hospital Marino Molina 
Población: profesionales de enfermería  
Forma de administración: Individual 
Tiempo de aplicación: 30 minutos 
Descripción del instrumento: Presenta 5 dimensiones: Satisfacción con la relación 
con sus superiores, Satisfacción con las condiciones 
físicas en el trabajo, Satisfacción con la participación 
en las decisiones, satisfacción con su trabajo, 
Satisfacción con el reconocimiento 
Opciones de respuesta: Insatisfecho, 
Inadecuadamente insatisfecho, Indiferente, 




Bajo  [0; 43] 
Medio    [44; 77] 
Alto   [78; 130] 
Muestra de tipificación: 120 profesionales     
Validez: validado por el experto en el tema  
 
Validación y confiablidad de instrumento 
Es el instrumento para medir  las variables de clima organizacional y satisfacción 
laboral, se llevó a cabo mediante la aplicación de una lista de cotejo tipo escala. Los 
niveles  de análisis son utilizados en la investigación cuantitativa. 
Alonso y Saldarriaga (2002) "son construcciones abiertas y flexibles que guían, 
pero no condicionan la investigación". (p. 37) 
 
Validación del instrumento  
Se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable que 
pretende medir. (Hernández y Batista, 2010).  
Para establecer la validez de los instrumentos, se sometieron a 
consideraciones de juicio de expertos. Según (Hernández y Batista, 
2010) “para contrastar la validez de los ítems consiste en interrogar a 
personas expertas en el tema que miden los ítems, sobre su grado de 







Confiabilidad de los instrumentos  
Tabla 6 
Análisis de consistencia interna de Clima organizacional, Satisfacción laboral 
Variables N° de ítems Alfa de Cronbach 
Clima organizacional  30 0.842 
Satisfacción Laboral 26 0.879 
 
El test de confiabilidad de la herramienta clima organizacional derivado del 
método de Alfa de Cronbach es de 0.842 y manifiesta un óptimo grado de confiabilidad. 
Dicha herramienta despliega fiabilidad y permite su aplicabilidad para obtener la data, 
asimismo, admite promover que el listado de preguntas muestra un óptimo grado de 
confiabilidad. 
El test de confiabilidad de la herramienta satisfacción laboral derivado del 
método de Alfa de Cronbach es de 0.879 y manifiesta un óptimo grado de confiabilidad, 
la herramienta manifiesta fiabilidad, admitiendo su aplicabilidad para la generación de 
la data, asimismo, se desea incitar a que el listado de preguntas exhibe un óptimo 
grado de confiabilidad. 
 
Validez  
Se utilizó la validez de contenido de los instrumentos: clima organizacional y 
satisfacción laboral, a través del juicio de expertos. 
Tabla 7 
Validación de instrumento clima organizacional por juicio de expertos. 
Nota. Validación del instrumento por juicio de expertos; manual APA 
Indicador Experto1: Mg. Mónica 
Meneses La Riva 
Experto2: Mg. María 
Teresa Ruiz Ruiz 
Experto 3: Dra. Karen 
Delgado Zevallos 
Total 
Coherencia            SI           SI          SI  03 
Pertinencia            SI           SI          SI  03 





Validación de instrumento satisfacción laboral por juicio de expertos. 
Nota. Validación del instrumento por juicio de expertos; manual APA 
Validez de constructo: La validez de constructo establece en qué medida la 
prueba tiene en cuenta los aspectos que se hallan implícitos en la definición teórica del 
tema a medirse. (Mejía, 2005) 
 
Técnicas de recojo de información 
Los otros métodos que se han utilizado para recolectar la información son el 
documental, el fichaje y el análisis estadístico. El análisis documental porque nos 
permitió seleccionar las ideas importantes a fin de expresar sus contenidos sin 
ambigüedades para recuperar la información.  
 
Sotelo (2013) establece: 
El Análisis Estadístico; en primer lugar, para realizar los análisis 
descriptivos de cada una de las variables de la tesis; en segundo lugar, 
para hacer el análisis inferencial con el fin de encontrar significatividad 
en los resultados de acuerdo con el valor porcentual para hacer las 
conclusiones (p.32) 
 
Indicador Experto1: Mg. Mónica 
Meneses la Riva 
Experto2: Mg. María 
Teresa Ruiz Ruiz  
Experto3: Dra. Karen 
Delgado Zevallos 
Total 
Coherencia SI SI SI 03 
Pertinencia SI SI SI 03 
Relevancia SI SI SI 03 
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2.8. Método de análisis de datos  
El método que se manejó para el análisis de reseñas fue estadístico, en sus dos 
niveles: Descriptivo e Inferencial. Siguiendo el protocolo siguiente:  
 Se tabularon y organizaron los elementos en la matriz de datos donde se 
consignaron los resultados en tablas y figuras, de las cuales se pueden leer 
frecuencias y porcentajes de las dos variables que son materia de estudio. 
 Luego se estudió la información recabada la cual está ligada a los 
requerimientos de la información identificando los objetivos de la investigación 
es un análisis cuantitativo se necesita usar la estadística descriptiva estableció 
el contraste pues se busca describir datos y posteriormente efectuar análisis 
estadísticos  
Finalmente se consigna las figuras de barras para el análisis descriptivo de las 
variables en estudio. 
 
2.9. Consideraciones éticas. 
El estudio se basó en los principios éticos de la práctica profesional, en todo momento 



































3.1 Descripción de las variables  
 
Tabla 9  
Distribución porcentual del nivel de Clima organizacional 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Bajo 19 13 
Medio 96 67 
Alto 29 20 
Total 144 100.0 
Nota. Base de datos –Reporte SPSS del investigador. 
 
Tabla 10  
Distribución porcentual del nivel de Satisfacción laboral 
 Frecuencia Porcentaje 
Válido Bajo 20 14 
Medio 92 64 
Alto 32 22 
Total 144 100.0 








Figura 6. Barras de Clima organizacional y Satisfacción Laboral en el personal de 
enfermería del Hospital Marino Molina Lima, 2017. 
En la presente Figura se observa que existe relación media entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral en un 67% y 64%, respectivamente el cual 
















CLIMA ORGANIZACIONAL 13% 67% 20%


























Figura 7. Barras de la Dimensión Relaciones con la jefatura en la Satisfacción 
Laboral en el Personal de Enfermería del Hospital Marino Molina Lima, 2017  
 
En la presente figura se observa que en la dimensión relaciones con la jefatura 





























































Figura 8. Barras de la Dimensión Relaciones interpersonales en la Satisfacción 
Laboral en el Personal de Enfermería del Hospital Marino Molina Lima, 2017  
En la presente figura se observa en la dimensión relaciones interpersonales y 


























































Figura 9. Barras de la Dimensión reconocimiento del trabajo en la Satisfacción 
Laboral en el Personal de Enfermería del Hospital Marino Molina Lima, 2017. 
 
En la presente figura se observa en la dimensión reconocimiento del trabajo y la 




















































Figura 10. Barras de la Dimensión Autonomía en la ejecución del trabajo en la 
Satisfacción Laboral en el Personal de Enfermería del Hospital Marino Molina Lima, 
2017. 
En la presente figura se observa que la relación en la dimensión Autonomía en la 













































3.2 Contrastación de las hipótesis  
3.2.1 Hipótesis principal  
Ho: No existe relación entre clima organizacional y la satisfacción laboral del personal 
de enfermería en el Hospital Marino Molina Lima, 2017. 
 
Ha: Existe relación entre clima organizacional y la satisfacción laboral del personal de 
enfermería en el Hospital Marino Molina Lima, 2017. 
 
Tabla 11 
Correlación entre el clima organizacional y la satisfacción Laboral del personal de 








Clima Organizacional Coeficiente de 
correlación 
1.000 0.723** 
Sig. (bilateral) . 0.000 
N 120 120 
 
Como se muestra en la tabla 11 existe relación entre el clima organizacional y la 






Ho: No existe relación entre la dimensión relación con la jefatura y la satisfacción laboral 
del personal de enfermería en el Hospital Marino Molina Lima, 2017. 
 
Ha: Existe relación entre la dimensión relación con la jefatura y la satisfacción laboral 










Correlación entre el clima organizacional y la satisfacción Laboral en su dimensión 
relación con la jefatura del personal de enfermería en el Hospital Marino Molina Lima, 
2017. 






Rho de Spearman 
Clima Organizacional 
Coeficiente de correlación 1,000 0.733** 
Sig. (bilateral) . 0.000 
N 120 120 
 
Interpretación: 
Como se muestra en la tabla 12 existe relación entre el clima organizacional y la 
satisfacción Laboral en su dimensión relación con la jefatura mediante una correlación 
buena y directa (r=0.733). 
Hipótesis 2 
Ho: No existe relación entre la dimensión relaciones interpersonales y la satisfacción 
laboral del personal de enfermería en el Hospital Marino Molina Lima, 2017. 
 
Ha: Existe relación entre la dimensión relaciones interpersonales y la satisfacción laboral 
del personal de enfermería en el Hospital Marino Molina Lima, 2017. 
 
Tabla 13 
Correlación entre el clima organizacional y la satisfacción Laboral en su dimensión 











Coeficiente de correlación 1.000 0.705** 
Sig. (bilateral) . 0.000 




Como se muestra en la tabla 13 existe relación entre el clima organizacional en la 
satisfacción Laboral en su dimensión relaciones interpersonales mediante una 
correlación buena y directa (r=0.705). 
Hipótesis 3 
Ho: No existe relación entre la dimensión reconocimiento del trabajo y la satisfacción 
laboral del personal de enfermería en el Hospital Marino Molina Lima, 2017. 
 
Ha: Existe relación entre la dimensión reconocimiento del trabajo y la satisfacción laboral 
del personal de enfermería en el Hospital Marino Molina Lima, 2017. 
 
Tabla 14 
Correlación entre la dimensión reconocimiento del trabajo y la satisfacción laboral del 
personal de enfermería en el Hospital Marino Molina Lima, 2017. 
 




Rho de Spearman 
Clima 
Organizacional 
Coeficiente de correlación 1,000 0.724** 
Sig. (bilateral) . 0.000 
N 120 120 
 
Interpretación: 
Como se muestra en la tabla 14 existe relación correlación significativa   entre el clima 
organizacional y satisfacción Laboral en su dimensión Reconocimiento del trabajo 








Ho: No existe relación significativa entre la dimensión autonomía en la ejecución del 
trabajo y la satisfacción laboral del personal de enfermería en el Hospital Marino Molina 
Lima, 2017. 
 
Ha: Existe relación significativa entre la dimensión autonomía en la ejecución del trabajo 
y la satisfacción laboral del personal de enfermería en el Hospital Marino Molina Lima, 
2017. 
 
Tabla 15  
Correlación entre la dimensión autonomía en la ejecución del trabajo y la satisfacción 
laboral del personal de enfermería en el Hospital Marino Molina Lima, 2017. 
 
 
Autonomía en la 
ejecución del trabajo 
Satisfacción 
laboral 
Rho de Spearman 
Clima 
Organizacional 
Coeficiente de correlación 1.000 0.732** 
Sig. (bilateral) . 0.000 
N 120 120 
 
Interpretación: 
Como se muestra en la tabla 15 existe correlación entre el clima organizacional y la 
satisfacción Laboral en su dimensión Autonomía en la ejecución del trabajo mediante 





































Luego de haber procesado los datos se procedió a la descripción y a la prueba de 
hipótesis, el estudio de la relación entre el clima organizacional  satisfacción laboral 
del personal de enfermería en el Hospital Marino Molina Lima, 2017, cuyos resultados 
estadísticos se observa en la tabla 11 donde el rho de Spearman = 0, 723 que 
demuestra una relación positiva con correlación moderada al revisar las significación 
de (rho = 0.72 < a  α = 0,05 ), “Existe relación entre el clima organizacional y 
satisfacción laboral” resultado que coincide con los estudios ( Huamán y Ramos, 2015) 
en su investigación sobre “clima organizacional y satisfacción laboral”, realizado con 
personal de centro de salud de Ascensión Huancavelica, donde concluye que existe 
relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral, ya que la prueba de 
hipótesis, el coeficiente de correlación de Spearman arrojaron un alto índice positivo.  
Asimismo, para Juárez (2012) los resultados obtenidos fueron que ambos 
índices demostraron alta correlación positiva entre la satisfacción laboral y el clima 
organizacional. En conclusión  un clima organizacional optimista va a establecer una 
mayor calidad en la vida de los miembros de la institución de salud y una mejora 
sustancial en la prestación de servicios de salud. En relación con la satisfacción laboral 
y clima organizacional de acuerdo con los indicadores no se notaron diferencias en 
ambas variables, con un nivel alto para la satisfacción laboral y nivel medio para el 
clima organizacional. En cuanto a la categoría de trabajo no se revelo diferencia 
significativa en la satisfacción laboral, aun cuando a los gestores de servicios básicos 
su nivel fue menor, seguido por el de enfermería en todos los casos, el nivel de 
satisfacción laboral fue alto. 
Sin embargo, debemos considerar que ambas variables tienen una correlación 
pero que tiene una gran relación las características de cada uno de los miembros 
además de tener un liderazgo en el ámbito laboral que promueva la integración del 
grupo y el trabajo en equipo. Existen otros factores que afecta la convivencia de los 
miembros como son las dimensiones humanas de los aspectos culturales, creencias y 
costumbres que en sus diferentes tendrá que aprender y desaprender para encontrar 
el equilibrio emocional en la convivencia laboral.  
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Con respecto a la dimensión relaciones con la jefatura y la satisfacción laboral 
del personal de enfermería en el Hospital Marino Molina Lima, 2017. 
En la tabla 12 se revela que en la dimensión relaciones con la jefatura  es 
medianamente satisfecho en un 48% con la satisfacción laboral estos resultados 
pueden ser comparados con (Pozos, Preciado y Vásquez, 2016) en sus resultados se 
muestran los grados de satisfacción por el trabajo para las dimensiones motivación y 
satisfacción se comportaron de forma muy similar; se encontró en el grado alto 12% y 
13%, respectivamente, en grado medio 86% para ambas dimensiones, y para grado 
bajo 2% y 1%, respectivamente, para la dimensión jerarquía o estatus en grado alto 
50%, en medio 42% y en bajo 8 %. En conclusión, la motivación y satisfacción en el 
personal de enfermería de la institución se encuentran en un grado medio casi el 90%, 
a diferencia de la jerarquía o estatus. 
 Al respecto determinar la dimensión relaciones interpersonales y la satisfacción 
laboral   del personal de enfermería del Hospital Marino Molina Lima, 2017. 
En la presente tabla se nota que en la dimensión relaciones interpersonales es 
medianamente satisfecho en un 52% con la satisfacción laboral. Estos resultados son 
comparados a (Llactahuaman, 2013) manifiesta que el 100 % es el clima 
organizacional, 87.5 % expresan que es regular las relaciones interpersonales, 87.5 % 
el estilo de dirección, 75 % la estabilidad, la retribución, el sentido de pertenencia y 
valores colectivos.  
En relación con la satisfacción laboral 62.5% revelan que están poco satisfechas 
con el trabajo actual y en la interacción con compañeras 31.25% poco satisfechas en 
el ambiente laboral. Concluyendo que las enfermeras en el clima organizacional según 
dimensiones, representan que es regular las relaciones interpersonales, el estilo de 
dirección, la retribución, el sentido de pertenencia y en cuanto a la satisfacción laboral 
según dimensiones, el mayor porcentaje revela que están poco satisfechas con el 
trabajo actual, con el trabajo en general, un porcentaje considerable con la interacción 
con compañeras y el ambiente de trabajo; seguido de un porcentaje considerable que 
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están insatisfechas con el trabajo actual, con la interacción con compañeras y el 
ambiente laboral. 
 En cuanto a las relaciones interpersonales es un proceso interactivo entre 
varias personas. Estas asociaciones pueden tener emociones y sentimientos, como el 
amor y el gusto artístico, costumbres y creencia y que se comparten en el ámbito 
laboral en diferentes formas colaborativas en el trabajo. En el personal de enfermería 
necesita desarrollar la inteligencia emocional para sostenerse en las actividades que 
por lo general tiene que enfrentar situaciones de incertidumbre y afrontar el dolor del 
otro en el desempeño profesional en ese proceso continuamente está expuesta al 
stress causando muchas veces situaciones de insatisfacción. 
 Al respecto a la dimensión reconocimiento del trabajo y la satisfacción laboral 
del personal de enfermería del Hospital Marino Molina Lima, 2017. 
 En la presente tabla se observa que la influencia en la dimensión 
reconocimiento del trabajo es medianamente satisfecho en un 47% con la satisfacción 
laboral. (Calcina, 2015) en sus hallazgos concluye que el clima organizacional según 
los enfermeros de Unidades Críticas en su mayoría es regular referido a la 
recompensa, apoyo y conflicto, y un porcentaje considerable expresa que es muy 
buena en cuanto a estructura, riesgo y dimensión calor. En cuanto a la satisfacción 
laboral el mayor porcentaje y la mayoría manifiestan que es media referida a las 
circunstancias físicas y materiales, beneficios sociales, relaciones sociales y desarrollo 
personal. 
 El trabajo que realiza la profesional de enfermería muchas veces no es 
reconocido por las autoridades y/o inclusive por sus propios compañeros de trabajo 
trayendo consigo; insatisfacción y desmotivación por ello generalmente se percibe 
como regular el reconocimiento, a pesar que la profesional de enfermería es una pieza 
fundamental en todos los procesos de atención de los pacientes pues permanente 
monitoreando y haciendo el seguimiento sosteniendo el tratamiento terapéutico para 
lograr la recuperación del paciente y educando a los familiares para que ellos sostenga 
el tratamiento en su hogar.  
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 Con respecto a la dimensión autonomía en la ejecución del trabajo y la 
satisfacción laboral del personal de enfermería del Hospital Marino Molina Lima.  
 En la presente tabla se observa que en la dimensión Autonomía en la ejecución 
del trabajo es medianamente satisfecho en un 47% con la satisfacción laboral. 
Por otro lado, (Hernández et al, 2012) en su estudio de Satisfacción laboral del 
profesional de enfermería en cuatro instituciones de salud concluye el personal de 
enfermería en estas instituciones tiene una evaluación de nivel medio. Asimismo 
(Calcina, 2015), en su trabajo de investigación titulado “Clima organizacional y 
satisfacción laboral en enfermeros de unidades críticas del Hospital Nacional Dos de 
mayo 2012” tuvo como objetivo establecer el clima organizacional y la satisfacción 
laboral en enfermeros de unidades críticas. En cuanto a la satisfacción laboral el mayor 
porcentaje y la mayoría manifiestan que es media referida a las circunstancias físicas 
y materiales, beneficios sociales, relaciones sociales, desarrollo personal y desempeño 
de las tareas. 
La mayoría de las enfermeras a través de los años logran un alto nivel de 
experiencia laboral con responsabilidad; pero aún no lo tiene claro porque los 
paradigmas biomédicos influyen en forma negativa lo cual no le permite reconocer su 
propia competencias y habilidades profesionales y entonces la enfermera se coloca en 
una postura más cómodo seguir indicaciones para evitar el celo o los problemas que 





































Siendo el objetivo general determinar la relación que existe entre el clima 
organizacional y satisfacción laboral del personal de enfermería en el Hospital Marino 
Molina Lima, 2017, llegamos a las siguientes conclusiones: 
 
Primera: Existe relación entre el clima organizacional y satisfacción laboral en el 
personal de Enfermería que labora en el Hospital Marino Molina Lima, 
2017. Con un 67% y 64%, medianamente satisfecho. 
 
Segunda:  Además, se puede afirmar  que existe relación de la dimensión relaciones 
con la jefatura y la satisfacción laboral en el personal de Enfermería que 
gestiona en el Hospital Marino Molina Lima, 2017.Es medianamente 
satisfecho en un 48%. 
 
Tercera:  Del mismo modo, existe relación en la dimensión relaciones 
interpersonales  y la satisfacción laboral en el personal de Enfermería 
que gestiona en el Hospital Marino Molina Lima, 2017. Es medianamente 
satisfecho en un 52%. 
 
 Cuarta:  Asimismo, se puede afirmar que existe relación en la dimensión 
reconocimiento del trabajo  y la satisfacción laboral en el personal de 
Enfermería que gestiona en el Hospital Marino Molina Lima, 2017. Es  
medianamente satisfecho en un 47%. 
 
Quinta:  Y por último, se afirma que existe una relación  en la dimensión 
Autonomía en la ejecución del trabajo  y la satisfacción laboral en el 
personal de Enfermería que gestiona en el Hospital Marino Molina Lima, 


























Primera:  A los directivos buscar o capacitarse en nuevas metodologías de manejo 
del personal puesto que según los resultados se relaciona el Clima 
organizacional con la satisfacción Laboral.  
 
Segunda:  Efectuar capacitaciones anuales donde se puedan realizar charlas 
relacionadas a sus ocupaciones dentro del servicio como Gestión de 
calidad. 
 
Tercera:   Implementar un método de retribución fundamentado en resultados como 
bonos de productividad y como complemento es indispensable dar a los 
gestores incentivos no monetarios que se pueden dar constantemente 
como reconocimientos públicos que los haga sentirse bien ante los 
demás gestores. 
 
Cuarta:  Aplicar actividades creativas como campeonatos deportivos donde 
puedan dar a conocer sus habilidades y competir con otros servicios para 
que pueda generarse un ambiente de mayor confianza. 
 
Quinta:    Aplicar un sistema de evaluación de desempeño, preferentemente 
asentado en competencias, de manera programada y organizada. Esto 
permitirá a los supervisores no tomar decisiones en base a sus 
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Matriz de consistencia  
Título. CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION DEL PERSONAL  DE ENFERMERIA EN EL HOSPITAL MARINO MOLINA, LIMA 2017 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E  INDICADORES 
Problema Principal 
¿Qué  relación existe  entre 
clima organizacional y la 
satisfacción laboral del  
personal de enfermería en el 
Hospital Marino Lima, 2017? 
   
Problemas específicos.  
 
Problema específico 1 
 ¿Cuál es la relación entre la  
dimensión relaciones con la 
jefatura y  la satisfacción 
laboral  del  Personal de 
enfermería en el  Hospital 
Marino Molina Lima, 2017? 
 
Problema específico 2 
¿Cuál es la relación   entre  la 
dimensión relaciones 
interpersonales  y la 
satisfacción laboral  del 
Personal de enfermería en el  
Hospital Marino Molina Lima, 
2017? 
 
Problema específico 3 
¿Cuál es la relación  entre  la 
dimensión reconocimiento del 
trabajo y  la satisfacción 
laboral   del  Personal de 
enfermería en el Hospital 
Marino Molina Lima, 2017? 
 
Problema específico 4 
¿Cuál es la relación  entre  la 
dimensión autonomía en la 
ejecución del trabajo y la 
satisfacción laboral   del  
Personal de enfermerías  en el  
Hospital Marino Molina Lima, 
2017? 
Objetivo general: 
Determinar la relación  que existe entre 
Clima Organizacional y la  Satisfacción 
Laboral del personal de Enfermería en 




Objetivos específico 1. 
Determinar la relación que existe entre 
la dimensión  relaciones con la jefatura 
y la satisfacción laboral del personal de 
enfermería en el Hospital Marino 
Molina Lima, 2017 
 
Objetivos específico 2. 
Determinar la relación que existe entre 
la  dimensión relaciones 
interpersonales y la satisfacción laboral 
del personal de enfermería en el  
Hospital Marino Molina Lima, 2017 
 
Objetivos específico 3. 
Determinar la relación que existe entre 
la  dimensión reconocimiento del 
trabajo y  la satisfacción laboral  del 
personal de enfermería en el  Hospital 
Marino Molina Lima, 2017 
 
Objetivos específico 4. 
Determinar la relación que existe entre 
la  dimensión autonomía en la 
ejecución del trabajo y la satisfacción 
del personal de enfermería en el  
Hospital Marino Molina Lima, 2017 
Hipótesis General: 
 Existe relación significativa  entre clima 
organizacional y  la satisfacción laboral 
del personal de enfermería en el 
Hospital Marino Molina Lima, 2017 
 
 
Hipótesis específicos.  
 
Hipótesis especifica 1 
Existe  relación  entre  la dimensión 
relación con la jefatura y la satisfacción 
laboral del personal de enfermería en el  
Hospital Marino Molina Lima, 2017 
 
Hipótesis especifica 2  
Existe relación entre la dimensión 
relación interpersonales y la satisfacción 
laboral del personal de enfermería en el  
Hospital Marino Molina Lima, 2017 
 
Hipótesis especifica 3 
Existe relación entre la  dimensión 
reconocimiento del trabajo y la 
satisfacción laboral del personal de 
enfermería en el  Hospital Marino Molina 
Lima, 2017 
 
Hipótesis especifica 4  
Existe relación entre  la dimensión 
autonomía en la ejecución del trabajo y 
la satisfacción laboral del personal de 
enfermería en el  Hospital Marino Molina 
Lima, 2017 
 
Variable: (X): Clima organizacional 
Dimensión Indicadores Ítems Escala y valores Rango 
Relaciones con la 
jefatura 




(5) Muy de 
acuerdo 






 [150 ;101 ] 
 Alto 
 
 [100 ; 51] 
Regular 
 



















Variable: ( Y) satisfacción laboral 
Dimensión Indicadores  Ítems Escala  Rango 
Satisfacción con 
la relación con 
sus superiores. 













[78 ;130 ]  
Alto 
 
[44 ; 77 ] Regular 
   




físicas en el 
trabajo. 










Satisfacción con  













MÉTODO Y DISEÑO POBLACIÓN TÉCNICAS E INSTRUMENTOS ESTADÍSTICA 
   
TIPO:  
Descriptivo, Correlacional.  
 
DISEÑO:  
No experimental:  




Hipotético deductivo, con 
un Enfoque Cuantitativo.  
 
POBLACIÓN:  
La población para el estudio del clima 
organizacional y satisfacción laboral 
estuvo constituida por  el personal de 
enfermería  que laboran en el del 
Hospital Marino Molina Lima  Siendo 


















































































Prueba binomial cuestionario clima organizacional 
  JUEZ 1 JUEZ 2 JUEZ 3   
Items Claridad Pertinencia Relevancia Claridad Pertinencia Relevancia Claridad Pertinencia Relevancia P 
1 0 1 1 1 1 1 1 0 1 0.07031 
2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
6 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
7 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0.01758 
8 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0.01758 
9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
13 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
14 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
15 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
16 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
17 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
18 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
19 0 1 1 1 1 1 1 0 1 0.07031 
20 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
21 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
   22 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
23 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
24 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
   25 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0.01758 
26 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0.01758 
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27 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
28 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
29 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
30 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
 
ta = N° total de acuerdo  
td = N° total de desacuerdos 




















Prueba binomial cuestionario Satisfacción Laboral 
  JUEZ 1 JUEZ 2 JUEZ 3   
Items Claridad Pertinencia Relevancia Claridad Pertinencia Relevancia Claridad Pertinencia Relevancia P 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
6 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
7 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0.01758 
8 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0.01758 
9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
13 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
14 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
15 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
16 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
17 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
18 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
19 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
20 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
21 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
22 0 1 1 1 1 1 1 1 1 0.01758 
23 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0.01758 
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24 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
25 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
26 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0.00195 
 
ta = N° total de acuerdos                                         b = x 100  
td = N° total de desacuerdos 




















































 N Mínimo Máximo Media 
Desviación 
estándar 
VAR00001 120 1,00 5,00 3,4250 ,93181 
VAR00002 120 1,00 5,00 3,6417 ,84809 
VAR00003 120 1,00 5,00 3,7167 ,75796 
VAR00004 120 1,00 5,00 3,5667 ,82740 
VAR00005 120 1,00 5,00 3,5000 ,84017 
VAR00006 120 1,00 5,00 3,7083 ,80331 
VAR00007 120 1,00 5,00 3,7250 ,86929 
VAR00008 120 1,00 5,00 3,6833 ,82994 
VAR00009 120 1,00 5,00 3,5833 ,85586 
VAR00010 120 1,00 5,00 3,6750 ,80087 
VAR00011 120 1,00 5,00 3,5667 ,78573 
VAR00012 120 1,00 5,00 3,2667 ,93245 
VAR00013 120 1,00 5,00 3,4417 ,81782 
VAR00014 120 1,00 5,00 3,5167 ,81975 
VAR00015 120 1,00 5,00 3,4250 ,94968 
VAR00016 120 1,00 5,00 3,4167 ,83599 
VAR00017 120 1,00 5,00 3,3750 ,87026 
VAR00018 120 1,00 5,00 3,3333 ,96435 
VAR00019 120 1,00 5,00 3,4000 ,93844 
VAR00020 120 1,00 5,00 3,4500 ,94246 
VAR00021 120 1,00 5,00 3,4917 ,80956 
VAR00022 119 1,00 5,00 3,5126 ,94659 
VAR00023 120 1,00 5,00 3,3917 ,90094 
VAR00024 120 1,00 34,00 3,5583 2,98679 
VAR00025 120 1,00 5,00 3,3833 ,98034 
VAR00026 120 1,00 5,00 3,3583 ,95966 
VAR00027 120 1,00 5,00 3,3167 ,94365 
VAR00028 120 2,00 5,00 3,4917 ,77780 
VAR00029 120 1,00 5,00 3,4250 ,94079 
VAR00030 120 1,00 5,00 3,6333 ,92521 







Variable: Satisfacción laboral 
 N Mínimo Máximo Media 
Desviación 
estándar 
VAR0001 120 1,00 5,00 4,0500 1,07571 
VAR0002 120 1,00 5,00 4,0167 1,05307 
VAR0003 120 2,00 5,00 4,1167 ,72394 
VAR0004 120 1,00 5,00 4,0667 ,83750 
VAR0005 120 1,00 5,00 3,9083 ,95262 
VAR0006 120 1,00 5,00 3,6000 1,21890 
VAR0007 120 1,00 5,00 3,5333 ,93425 
VAR0008 120 1,00 5,00 3,3000 1,00084 
VAR0009 120 1,00 43,00 3,6750 3,71498 
VAR00010 120 1,00 5,00 3,2750 ,88842 
VAR00011 120 1,00 5,00 3,5333 ,99523 
VAR00012 120 1,00 5,00 3,4750 1,07658 
VAR00013 120 1,00 5,00 3,7667 1,02681 
VAR00014 120 1,00 5,00 3,6417 1,00248 
VAR00015 120 1,00 5,00 3,4667 1,02024 
VAR00016 120 1,00 5,00 3,7167 ,94543 
VAR00017 120 1,00 5,00 3,5417 ,89720 
VAR00018 120 1,00 5,00 3,5833 ,91287 
VAR00019 120 1,00 5,00 3,9083 ,74468 
VAR00020 120 1,00 5,00 3,6833 ,79898 
VAR00021 120 1,00 5,00 3,3667 1,06063 
VAR00022 120 1,00 5,00 3,2250 1,16289 
VAR00023 120 1,00 5,00 3,3417 1,11141 
VAR00024 120 2,00 4,00 3,3583 ,74242 
VAR00025 120 1,00 4,00 3,3667 ,79846 
VAR00026 120 1,00 5,00 3,1250 ,92184 










UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 
ESCUELA POSGRADO 
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE SALUD 




Estimado Servidor (a): Le pedimos su colaboración contestando con sinceridad las 
preguntamos que realizamos. Por nuestra parte, le garantizamos absoluta 
confidencialidad, agradeciendo su valiosa colaboración.   
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Condición de trabajo:  
 
Contratado 728:………  
Contratado CAS:…….. 
 
Antigüedad en el Hospital:  
 
Menor de 5 años:………….  
De 6 a 10 años:……………  
Más de 10 años:………….. 
Instrucciones: A continuación le presentamos varias opciones de respuesta, le 
solicitamos que frente a ello exprese su opinión personal considerando que no existe 





























01 ¿Consideras que  tu jefa  tiene  la  capacidad para la toma de decisiones?       
02 ¿Consideras que tu jefa es una persona que se pueda acceder hablar 
abiertamente acerca de materias relacionadas con su trabajo? 
      
03 ¿Crees  que tu jefa cumple con los compromisos laborales establecidos?       
04 ¿Crees  que puedes confiar en  tu jefa y que no divulgue las cosas que le 
cuentas en forma  confidencial? 
      
05 ¿Crees que tu jefa te respalda al 100% en tu trabajo?       
06 ¿Crees que tú puedes contar con la ayuda de tu jefa cuando lo necesites?       
07 ¿Consideras que a tu jefa le agrada que intentes hacer tu trabajo de distintas 
formas? 
      
08 ¿Crees que tu   jefa le interesa que su personal se desarrolle profesionalmente 
en esta institución? 
      
09 ¿Consideras  que tu  jefa   reconoce un buen trabajo?       
10 ¿Crees que recibes  un trato justo por parte de tu jefa?       
11 ¿Crees  que los objetivos de trabajo  que fija tu jefa  son razonables?       
12 ¿Crees que tu jefa te ayuda a desarrollar tus propias ideas?       
13 ¿Consideras que tu jefa anima a los trabajadores  a mejorar las formas 
de hacer las actividades laborales? 
      
14 ¿Crees que tu jefa valora nuevas formas de hacer las cosas?       
15 ¿Consideras que tu  institución  incentiva frecuentemente  a los 
trabajadores? 
      
 DIMENSION 2 RELACIONES INTERPERSONALES       
16 ¿Consideras que los trabajadores que laboran  en el l hospital se llevan bien 
entre sí? 
      
17 ¿Crees que  los trabajadores que laboran en el hospital existe una 
preocupación y cuidado por el otro? 
      
18 ¿Consideras que los trabajadores  que trabajan en el hospital se ayudan  unos 
a los otros? 
      
19 ¿Crees que  existe trabajo en equipo entre los trabajadores que laboran en el 
hospital? 
      
20 ¿Crees que tienes muchas cosas en común con   los trabajadores  que laboran  
en el hospital? 
      
 DIMENSION 3 RECONOCIMIENTO DEL TRABAJO       
21 ¿Consideras que tu jefa te respalda y deja que aprendas de tus errores?       
22 ¿Crees que tu jefa te utiliza tus acciones  como ejemplo de lo que se debe 
hacer? 
      
23 ¿Crees que la jefa conoce tus puntos fuertes y te lo hace notar?       
24 ¿Crees que puedes contar con una felicitación por parte de tus 
superiores  cuando realizas  bien tu trabajo? 
      
25 ¿Consideras que tu jefa te anima a encontrar nuevas formas de 
enfrentar antiguos problemas laborales? 
      
 DIMENSION 4 AUTONOMIA EN LA EJECUCION DEL TRABAJO        
26 ¿Crees que tú propones tus propias actividades de trabajo?       
27 ¿Consideras que tú determinas los estándares de ejecución de tu 
trabajo? 
      
28 ¿Crees que tú decides el modo de ejecutar tu trabajo?       
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29 ¿Crees que tú tomas la mayor parte de las decisiones para que influyan 
en la forma en que desempeño tu  trabajo? 
      
30 ¿Consideras que tú organizas tu trabajo como mejor te parezca?       
 
Satisfacción Laboral 
 DIMENSION 1 SATISFACCION CON LA RELACION 
CON SUS SUPERIORES  
Insatisfecho   
( 1 ) 
Medianamente 
Insatisfecho 





( 4 ) 
Satisfech
o 
( 5 ) 
Total 
01 ¿Consideras  que   la supervisión que realiza tus 
superiores es adecuada? 
      
02 ¿Usted se siente satisfecho con la supervisión 
que ejerces sobre las actividades que usted 
realiza? 
      
 03 ¿Te sientes satisfecho con las relaciones 
personales con tus jefes y /o supervisoras? 
      
04 ¿Te sientes satisfecho que tus jefas y/o 
supervisoras juzguen tus tareas laborales? 
      
05 ¿Estas  satisfecho con el apoyo que 
recibes de tu jefa y/o supervisora? 
      
 DIMENSION 2 SATISFACCION CON LAS 
CONDICIONES FISICAS EN EL TRABAJO 
      
06 ¿Estas satisfecho con  la ventilación en tu   
servicio y/0 área de trabajo? 
      
07 ¿Te sientes satisfecho  con la iluminación   en tu   
servicio  y/o área de trabajo? 
      
08 ¿Estas satisfecho con el entorno físico y el 
espacio que se dispone es adecuado en su 
servicio y/o área de trabajo? 
      
09 ¿Te sientes satisfecho con la limpieza, higiene y 
salubridad es adecuada en su servicio y/o área de 
trabajo? 
      
10 ¿Estas satisfecho con las condiciones físicas en 
las cuales usted desarrolla su trabajo? 
      
11 ¿Estas satisfecho con el horario establecido por 
tus superiores? 
      
12 ¿Estas satisfecho con la disponibilidad de los 
recursos tecnológicos que cuenta tu institución? 
      
 DIMENSION  3 SATISFACCION CON LA 
PARTCIPACION EN LAS DECISIONES 
      
13 ¿Estas  satisfecho con el grado en que su 
institución cumple con el convenio, las 
disposiciones y leyes laborales? 
      
14 ¿Estas satisfecho en la forma en que se da la 
negociación  en su institución  sobre aspectos 
laborales? 
      
15 ¿Estas satisfecho con  la participación  en las 
decisiones de tu grupo de  trabajo relativas a la 
institución? 
      
16 ¿Te sientes satisfecho con la igualdad y justicia 
de trato que recibe en su servicio y/o institución? 
      
17 ¿Estar  satisfecho con la capacidad para decidir 
autónomamente aspectos relativos  a la 
institución? 
      





















18 ¿Te sentirías satisfecho de las oportunidades 
que le ofrece su trabajo  de hacer las cosas que 
le gustan? 
      
19 ¿Qué sientes por la satisfacción que le produce 
su trabajo por sí mismo? 
      
20 ¿Te sientes satisfecho con el tipo de contratación 
que tienes? 
      
21 ¿Te sientes satisfecho con el salario que 
percibes? 
      
  
DIMENSION 5 SATISFACCION CON EL 
RECONOCIMIENTO 
      
22 ¿Te sientes satisfecho con las oportunidades de 
ascenso que tiene usted? 
      
23 ¿Te sientes satisfecho con las oportunidades de 
capacitación? 
      
24 ¿Te sientes  satisfecho con el desempeño que 
realizas en tu área de trabajo? 
      
25 ¿Te sientes satisfecho con el liderazgo que 
asumen  tus superiores? 
      
26 ¿Te sientes satisfecho con la toma de decisiones 
que toman por parte de tus superiores? 
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3. RESUMEN 
Actualmente existe  consenso respecto a que el clima organizacional y la satisfacción 
laboral  son variables fundamentadas dentro de la gestión de las organizaciones de 
salud,  cuyo objetivo  es determinar la relación que existe entre Clima Organizacional 
y la Satisfacción Laboral de los gestores de enfermería que laboran en el Hospital 
Marino Molina Comas 2017. En el diseño fue de tipo no experimental, de corte 
transversal- correlacional, la recolección de la información se realizó mediante el 
instrumento tipo encuesta que permitió medir la variable clima organizacional y 
satisfacción laboral. En conclusión  el clima organizacional y la Satisfacción laboral del 
personal de enfermería tiene alta confiabilidad ,se pretende que la presente tesis sirva 
como un instrumento de referencia para las políticas de gestión y dirección dentro de 
esta importante entidad y a su vez pretenda mejorar los procesos internos de 
evaluaciones y del desempeño laboral de la institución conllevando a una mejora en la 
producción hacia la sociedad, realizando estrategias de mejora continua del clima 
organizacional que involucre a todo el equipo multidisciplinario de salud teniendo en 
cuenta las dimensiones indicados por los resultados de este estudio que influyen en la 












This research was carried out with the purpose of determining the relationship between 
the organizational climate and job satisfaction of the nursing staff at the Molina Lima 
Hospital, 2017. 
The sample consisted of 120 users of nursing staff. In the design of the research was 
used transverse-correlational type, the information was collected through the 
application of an instrument type survey that allowed the measurement of the 
organizational climate variable made up of 30 items whose frequency scale went very 
differently until Very much in agreement and the variable satisfaction of the internal 
user conformed by 26 items whose frequency scale were dissatisfied until satisfied. 
Subsequently, the statistical analysis of the data was performed through numerical and 
percentage tables represented by graphs, where the results of the investigation 
determined that there is a significant relationship between the organizational climate 
variable and the nursing staff 's job satisfaction at the Marino Molina Lima hospital, 
2017, with a level of Spearman rho significance = 0.723 which shows a positive 
relationship, with moderate correlation; By reviewing the significance of (rho = 0.723 
<a  = 0.05). It is concluded that the organizational climate and the Nursing staff 
satisfaction have high reliability, however, the expectations of the user and the current 
problems of the Marino Molina Lima hospital should not be avoided by carrying out 
strategies of continuous improvement of the organizational climate that involves 
everything The multidisciplinary health team taking into account the dimensions 
indicated by the results of this study that influence the satisfaction of the nursing staff. 
 
5. INTRODUCCION 
El clima organizacional en la actualidad es de interés para casi todas las empresas  
hospitalarias en los procesos organizacionales y psicológicos como la comunicación, 
la toma de decisiones, la solución de problemas, el aprendizaje, la motivación y, por 
ende, su influencia en la eficiencia de la organización y en la satisfacción de sus 
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miembros. Por ello, es necesario que estás se encuentren en óptimas condiciones 
desde el interior de las mismas, en donde exista satisfacción de su personal, y que 
impacte en la productividad. Hoy en día, los dirigentes empresariales, han acrecentado 
su interés por establecer buenas interrelaciones bajo un clima organizacional que 
permita motivar al personal bajo su mando y así aumentar su desempeño, interés y 
satisfacción en el trabajo; es una ventaja para las organizaciones que el trabajador 
cuente con los elementos necesarios para desempeñarse adecuadamente, 
conservando y/o logrando la satisfacción, ya que los trabajadores satisfechos tienden 
a ser más cooperadores, adaptables y dispuestos al cambio.  
Peña, et al (2013) las empresas dan  resultados positivos  y  han concluido que 
la clave es el recurso humano, pues su trabajo es fundamental para el logro de los 
objetivos organizacionales y; así lograr un clima organizacional satisfactorio.  Luego se 
observa los resultados, la discusión, las conclusiones, finalizando con las 
recomendaciones. En tal sentido, la presente investigación tiene como objetivos 
determinar la relacion de Clima Organizacional y de Satisfacción Laboral así como 
determinar la relación entre ambas, por ello es que el trabajo se denomina: “Clima 
Organizacional y Satisfacción Laboral del personal de Enfermería en el  Hospital 
Marino Molina Lima,  2017” 
La importancia de la presente investigación radica en establecer cuál es la 
relación entre las variables de estudio, para poder evaluar y mejorar la calidad de las 
prestaciones asistenciales. Además de brindar instrumentos para la evaluación de las 
variables clima organizacional y  satisfacción laboral del profesional  de enfermería 
asistencial que labora en el Hospital Marino Molina. 
 
Pozos, Preciado y Vázquez (2016) en su tesis concluyen en términos generales, 
la motivación y satisfacción en el personal de enfermería de la institución se encuentran 
en un grado medio en casi el 90 %, a diferencia de la jerarquía o estatus, donde la 





Vera y Samudio, (2013)  en su tesis concluyen  y nos   revelaron  insatisfacción 
infraestructura condiciones físicas, falta de cursos de capacitación como oportunidad 
para el desarrollo personal y profesional, inequidad salarial. El clima organizacional en 
los hospitales regionales se percibe, en general, como bueno  porque se puede  
modificar los factores que favorecen una mejora en las condiciones laborales. 
 
Hernández et al. (2012) en su tesis concluyen que el personal de enfermería de 
estas instituciones tiene una valoración de nivel medio a alto de satisfacción laboral y  
la caracterización de factores de insatisfacción así como de satisfacción son 
importantes para establecer mejoras e incurrir en la calidad de los cuidados.  
 
Huamán y Ramos, (2015) en su tesis concluyen que se puede decir que en la 
actualidad el clima organizacional y la satisfacción laboral constituyen en un elemento 
esencial para el logro de los objetivos humanos y organizacionales. 
 
Falcón y Vergaray (2015) en su tesis concluyen Se concluyó a partir de este 
estudio que el área de enfermería necesita tener una mejor comunicación además de 
interactuar y motivar al personal para así tener un mejor ambiente laboral en el servicio. 
Calcina (2015) en su tesis concluyen que el  clima organizacional según los 
enfermeros de Unidades Críticas es regular y está referida a la recompensa, apoyo y 
conflicto, un porcentaje considerable expresa que es muy buena en cuanto a 
estructura, riesgo y dimensión calor. En cuanto a la satisfacción laboral el mayor 
porcentaje y la mayoría manifiestan que es media referida a las condiciones físicas y 
materiales, beneficios sociales y económicos, relaciones sociales, desarrollo personal 
y desempeño de las tareas. 
Se justifica teóricamente  porque contribuye al conocimiento epistemológico de 
las variables en estudio  clima organizacional y  satisfacción laboral en el personal de 
enfermería en el Hospital Marino Molina –Lima. Además nos  permitirá conocer y 
determinar la relación   de las dos variables. El objetivo  de estudio, es con  la finalidad 
de permitan tomar decisiones estratégicas que tiendan a dar soluciones a posibles 
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conflictos laborales de los trabajadores de la institución y las   necesidades del personal 
de enfermería.  
Se justifica socialmente debido a las recomendaciones dadas en una presente 
investigación es para  evaluar  la satisfacción laboral porque los trabajadores  de los 
servicios de salud son seres humanos. La investigación contribuirá a reconocer el nivel 
de clima organizacional  y    satisfacción laboral del personal  de enfermería  y los 
resultados de este estudio servirán de referencia y motivación para estudios similares 
en otros hospitales. No existen problemas éticos-morales en el desarrollo de la 
investigación.  
Se justifica metodológicamente, porque el estudio plantea buscar nuevos 
métodos o técnicas para producir conocimientos en referencia a la investigación ya 
que se pretende medir la relación de las dimensiones de cada variable para tener un 
grado decisión  razonable. Consideramos que la  presente investigación ha aplicado 
un cuestionario  tipo escala de Likert  a fin  de guardar la percepción de la población. 
El objetivo de estudio  en esta importante institución de salud, el cual servirá como 
modelo para la implementación de nuevos casos de estudios de investigación y de 
proyectos a desarrollar y  la estandarización del instrumento en uso. En un nivel de 
investigación métrico. Es importante mencionar, que la investigación tiene su 
justificación metódica en cuanto se aplicara el método de investigación hipotético-
deductivo haciendo énfasis en la explicación y la descripción  de las teorías y 
acontecimientos, los cuales se interpretaran de la manera más objetiva. 
 
Se justifica en la práctica por que aportara recomendaciones a los   directivos 
hospitalarios como se puede mejorar  las condiciones laborales en las que se 
desenvuelve el personal de enfermería, considerando que el clima organizacional y 
satisfacción laboral son factores determinantes en el éxito del trabajo de toda 
organización. El estudio  es viable porque favorecerá la retroalimentación de los 
procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo: 
además, introducir cambios planificados, tanto en la conducta de los miembros y su 
satisfacción como en la estructura de la  organización. Asimismo, el gestor 
implementara estrategias para su mejoramiento, fortalecimiento y lograr las metas de 
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productividad y calidad basado en los indicadores que exigen los Compromisos de 
Gestión.  
 
6. MATERIAL Y MÉTODO:  
 
Se utilizó el método hipotético-deductivo, Tipo de estudio básica, de naturaleza 
descriptiva- correlacional y con un enfoque cuantitativo, de diseño no experimental, de 
corte transversal y correlacional. 
Población: la población para el estudio de clima organizacional y satisfacción laboral 
estuvo constituida por el personal de enfermería que labora en el Hospital Marino 
Molina, según datos estadísticos  siendo un total158 enfermeras asistenciales. 
Muestra: Total de la muestra aplicando la fórmula de población finita 120.  
Muestreo: El muestreo realizado es no  probabilístico, debido a que todos los 
elementos de la población tienen la misma posibilidad de ser escogidos para la 
muestra y se obtienen definiendo las características  de la población y el tamaño de 
la muestra según Hernández et al (2014)  
 
Instrumento: Para la recolección de datos fue el cuestionario tipo escala de Likert cuya 
elaboración no puede improvisarse, sino que independientemente de su libertad y 
flexibilidad debe responder necesariamente a un método y a un básico, el cual debe 
incluir. Hernández et al. (2014)  “el cuerpo de teoría, marco conceptual en que se apoya 




Consentimiento informado: Todos los participantes brindaron su información de 
manera voluntaria previo consentimiento informado, y sus datos serán procesados de 
manera anónima y confidencial por parte del investigador. 
 
Procedimiento: Se realizaron las coordinaciones previas con la oficina de capacitación 
del hospital Marino Molina, para realizar las encuestas a los profesionales de 
enfermería el momento de llenar la encuesta, previo consentimiento informado por 
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parte del investigador. Se realizó prueba piloto con 30 enfermeras  las cuales validaron 
los ítems de los reactivos. 
 
Estadísticos: Se utilizó los siguientes Software para el análisis descriptivo: Procesador 
de texto Microsoft Word 2010, Microsoft Excel 2010, Programa Estadístico SPSS 20, 
la estadística inferencial para la comprobación de las hipótesis utilizó la pruebas 
estadística de Sperarman. 
Tabla 1 
Distribución porcentual del nivel de Clima organizacional 
 Frecuencia 
                              
Porcentaje 
Válido Bajo 19                                        
13 
Medio 96                                        
67 
Alto 29                                        
20 
Total 144 100,0 
Nota. Base de datos –Reporte SPSS del investigador. 
 
Tabla 2 
Distribución porcentual del nivel de Satisfacción laboral 
 Frecuencia 
                              
Porcentaje 
Válido Bajo 20                                        
14 
Medio 92                                        
64 
Alto 32                                       
22 
Total 144 100,0 





En la presente Figura se observa que existe relación media  entre el clima 
organizacional  y la satisfacción laboral en  un 67% y 64%, respectivamente  el cual 
indica que existe relación entre las dos variables. 
Tabla 11 
Correlación entre el clima organizacional y  la satisfacción Laboral del personal de 














Sig. (bilateral) . ,000 
N 120 120 
Nota: Base de datos –Reporte SPSS del investigador 
 
Interpretación  
Como se muestra en la tabla 11  existe influencia entre el clima organizacional y  la 
satisfacción Laboral mediante  una correlación buena y directa (r=0.723). 
 
8. DISCUSIÓN: 
Luego de haber procesado los datos se procedió a la descripción y a la prueba de 
hipótesis, el estudio de la relación entre el clima organizacional  satisfacción laboral 
del personal de enfermería en el Hospital Marino Molina Lima, 2017, cuyos resultados 
estadísticos se observa en la tabla 11 donde el rho de Spearman = 0, 723 que 
demuestra una relación positiva con correlación moderada al revisar las significación 
de (rho = 0.72 < a  α = 0,05 ), “Existe relación entre el clima organizacional y 
satisfacción laboral” resultado que coincide con los estudios ( Huamán y Ramos, 2015) 
en su investigación sobre “clima organizacional y satisfacción laboral”, realizado con 
personal de centro de salud de Ascensión Huancavelica, donde concluye que existe 
relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral, ya que la prueba de 
hipótesis, el coeficiente de correlación de Spearman arrojaron un alto índice positivo.  
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Asimismo, para Juárez (2012) los resultados obtenidos fueron que ambos 
índices demostraron alta correlación positiva entre la satisfacción laboral y el clima 
organizacional. En conclusión  un clima organizacional optimista va a establecer una 
mayor calidad en la vida de los miembros de la institución de salud y una mejora 
sustancial en la prestación de servicios de salud. En relación con la satisfacción laboral 
y clima organizacional de acuerdo con los indicadores no se notaron diferencias en 
ambas variables, con un nivel alto para la satisfacción laboral y nivel medio para el 
clima organizacional. En cuanto a la categoría de trabajo no se revelo diferencia 
significativa en la satisfacción laboral, aun cuando a los gestores de servicios básicos 
su nivel fue menor, seguido por el de enfermería en todos los casos, el nivel de 
satisfacción laboral fue alto. 
Sin embargo, debemos considerar que ambas variables tienen una correlación 
pero que tiene una gran relación las características de cada uno de los miembros 
además de tener un liderazgo en el ámbito laboral que promueva la integración del 
grupo y el trabajo en equipo. Existen otros factores que afecta la convivencia de los 
miembros como son las dimensiones humanas de los aspectos culturales, creencias y 
costumbres que en sus diferentes tendrá que aprender y desaprender para encontrar 
el equilibrio emocional en la convivencia laboral.  
Con respecto a la dimensión relaciones con la jefatura y la satisfacción laboral 
del personal de enfermería en el Hospital Marino Molina Lima, 2017. 
En la tabla 12 se revela que en la dimensión relaciones con la jefatura  es 
medianamente satisfecho en un 48% con la satisfacción laboral estos resultados 
pueden ser comparados con (Pozos, Preciado y Vásquez, 2016) en sus resultados se 
muestran los grados de satisfacción por el trabajo para las dimensiones motivación y 
satisfacción se comportaron de forma muy similar; se encontró en el grado alto 12% y 
13%, respectivamente, en grado medio 86% para ambas dimensiones, y para grado 
bajo 2% y 1%, respectivamente, para la dimensión jerarquía o estatus en grado alto 
50%, en medio 42% y en bajo 8 %. En conclusión, la motivación y satisfacción en el 
personal de enfermería de la institución se encuentran en un grado medio casi el 90%, 
a diferencia de la jerarquía o estatus. 
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 Al respecto determinar la dimensión relaciones interpersonales y la satisfacción 
laboral   del personal de enfermería del Hospital Marino Molina Lima, 2017. 
En la presente tabla se nota que en la dimensión relaciones interpersonales es 
medianamente satisfecho en un 52% con la satisfacción laboral. Estos resultados son 
comparados a (Llactahuaman, 2013) manifiesta que el 100 % es el clima 
organizacional, 87.5 % expresan que es regular las relaciones interpersonales, 87.5 % 
el estilo de dirección, 75 % la estabilidad, la retribución, el sentido de pertenencia y 
valores colectivos.  
En relación con la satisfacción laboral 62.5% revelan que están poco satisfechas 
con el trabajo actual y en la interacción con compañeras 31.25% poco satisfechas en 
el ambiente laboral. Concluyendo que las enfermeras en el clima organizacional según 
dimensiones, representan que es regular las relaciones interpersonales, el estilo de 
dirección, la retribución, el sentido de pertenencia y en cuanto a la satisfacción laboral 
según dimensiones, el mayor porcentaje revela que están poco satisfechas con el 
trabajo actual, con el trabajo en general, un porcentaje considerable con la interacción 
con compañeras y el ambiente de trabajo; seguido de un porcentaje considerable que 
están insatisfechas con el trabajo actual, con la interacción con compañeras y el 
ambiente laboral. 
 En cuanto a las relaciones interpersonales es un proceso interactivo entre 
varias personas. Estas asociaciones pueden tener emociones y sentimientos, como el 
amor y el gusto artístico, costumbres y creencia y que se comparten en el ámbito 
laboral en diferentes formas colaborativas en el trabajo. En el personal de enfermería 
necesita desarrollar la inteligencia emocional para sostenerse en las actividades que 
por lo general tiene que enfrentar situaciones de incertidumbre y afrontar el dolor del 
otro en el desempeño profesional en ese proceso continuamente está expuesta al 
stress causando muchas veces situaciones de insatisfacción. 
 Al respecto a la dimensión reconocimiento del trabajo y la satisfacción laboral 
del personal de enfermería del Hospital Marino Molina Lima, 2017. 
 En la presente tabla se observa que la influencia en la dimensión 
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reconocimiento del trabajo es medianamente satisfecho en un 47% con la satisfacción 
laboral. (Calcina, 2015) en sus hallazgos concluye que el clima organizacional según 
los enfermeros de Unidades Críticas en su mayoría es regular referido a la 
recompensa, apoyo y conflicto, y un porcentaje considerable expresa que es muy 
buena en cuanto a estructura, riesgo y dimensión calor. En cuanto a la satisfacción 
laboral el mayor porcentaje y la mayoría manifiestan que es media referida a las 
circunstancias físicas y materiales, beneficios sociales, relaciones sociales y desarrollo 
personal. 
 El trabajo que realiza la profesional de enfermería muchas veces no es 
reconocido por las autoridades y/o inclusive por sus propios compañeros de trabajo 
trayendo consigo; insatisfacción y desmotivación por ello generalmente se percibe 
como regular el reconocimiento, a pesar que la profesional de enfermería es una pieza 
fundamental en todos los procesos de atención de los pacientes pues permanente 
monitoreando y haciendo el seguimiento sosteniendo el tratamiento terapéutico para 
lograr la recuperación del paciente y educando a los familiares para que ellos sostenga 
el tratamiento en su hogar.  
 Con respecto a la dimensión autonomía en la ejecución del trabajo y la 
satisfacción laboral del personal de enfermería del Hospital Marino Molina Lima.  
 En la presente tabla se observa que en la dimensión Autonomía en la ejecución 
del trabajo es medianamente satisfecho en un 47% con la satisfacción laboral. 
Por otro lado, (Hernández et al, 2012) en su estudio de Satisfacción laboral del 
profesional de enfermería en cuatro instituciones de salud concluye el personal de 
enfermería en estas instituciones tiene una evaluación de nivel medio. Asimismo 
(Calcina, 2015), en su trabajo de investigación titulado “Clima organizacional y 
satisfacción laboral en enfermeros de unidades críticas del Hospital Nacional Dos de 
mayo 2012” tuvo como objetivo establecer el clima organizacional y la satisfacción 
laboral en enfermeros de unidades críticas. En cuanto a la satisfacción laboral el mayor 
porcentaje y la mayoría manifiestan que es media referida a las circunstancias físicas 
y materiales, beneficios sociales, relaciones sociales, desarrollo personal y desempeño 
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de las tareas. 
La mayoría de las enfermeras a través de los años logran un alto nivel de 
experiencia laboral con responsabilidad; pero aún no lo tiene claro porque los 
paradigmas biomédicos influyen en forma negativa lo cual no le permite reconocer su 
propia competencias y habilidades profesionales y entonces la enfermera se coloca en 
una postura más cómodo seguir indicaciones para evitar el celo o los problemas que 
causa ser autónoma en su ámbito laboral y en su quehacer profesional. 
9. CONCLUSIONES: 
En cuanto a la hipótesis general, se puede concluir que “Existe relación entre el clima 
organizacional  y la satisfacción laboral del personal de enfermería en el    hospital 
Marino Molina Lima, 2017” 
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